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POVZETEK 
Sistem zaposlovanja v javnem sektorju je strogo formaliziran, še zlasti v določbah glede 
izvedbe javnega natečaja, kot ustavni kategoriji, s katero se skuša zagotoviti čim večjo 
objektivnost izbire. Uradniki se izbirajo na javnem natečaju, razen v primerih, ko je z 
zakonom drugače določeno in se obravnavajo enakopravno, pri čemer se izbira opravi na 
podlagi izkazane boljše strokovne usposobljenosti. Delovno pravni položaj javnih 
uslužbencev celovito urejata Zakon o javnih uslužbencih kot primarni predpis in Zakon o 
delovnih razmerjih kot splošni. Pri zaposlovanju uradnikov na položajih zakon vzpostavlja 
poseben sistem, pri katerem ima ključno vlogo Uradniški svet, ki določa standarde 
strokovne usposobljenosti.  
V magistrskem delu je raziskana pravna ureditev zaposlovanja uradnikov in njeno 
izvajanje v praksi. V uvodu je predstavljena zgodovina normativne ureditve, mednarodno 
pravo, pravo EU ter temeljna načela. Osrednji del zajema postopek zaposlovanja 
uradnikov, sklenitev delovnega razmerja, funkcijo Uradniškega sveta, karierni sistem 
uradnikov, primere iz sodne prakse, posebnosti pri zaposlovanju glede na področno 
zakonodajo, vlogo komisije za pritožbe ter vlogo nadzornega organa. Nadalje predstavi 
primerjavo zaposlovanja uradnikov med izbranimi tujimi državami ter razmerje med 
politiko in upravo. Opravljena raziskava je v celoti potrdila obe zastavljeni hipotezi tj., da 
je postopek izvedbe javnega natečaja s predpisi celovito urejen, vendar se domneva, da 
je v posamičnih primerih politična pripadnost pomemben kriterij za izbiro uradnika. V 
zaključku dela pa so podani tudi predlogi za proučitev možnih sprememb predpisov.  
Ključne besede: zaposlovanje, javni sektor, uslužbenski sistem, javni natečaj, uradnik, 
standardi strokovne usposobljenosti, delovno razmerje, pogodba o zaposlitvi, ocenjevanje, 
napredovanje, uradniški svet. 
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SUMMARY 
LEGAL BASIS FOR EMPLOYING OFFICIALS IN THE PUBLIC 
SECTOR ANT ITS IMPLEMENTATION IN PRACTICE 
The recruitment system in the public sector is strictly formalised because the employment 
of officials is regulated by detailed legal provisions. Officials are selected through an open 
competition, unless otherwise specified by the law. The legal position of civil servants is 
regulated by the Civil Servants Act and the Employment Relationship Act. The primary 
regulation in the employment of officials establishes a special system in which the Officials 
Council plays a key role as an independent body with fully defined statutory powers. The 
Council is also tasked with defining professional qualification standards which constitute a 
basis for the selection procedure. The competition commission then determines which 
candidates meet the conditions for the position and which have adequate professional 
competencies. 
The master's thesis examines the legal basis for employing officials as well as its 
implementation in practice. First defines the basic notions, presents the history of the 
regulatory framework for employment in the public sector, provides insight into 
international and EU law, and outlines some of the fundamental principles relating to the 
position of civil servants. The main part of the master's thesis details the employment 
procedure as required by the law and executive regulations. It touches on the function of 
the Officials Council, entry into employment with a contract of employment, appointment 
to a title or position, the career system, and cancellation of the contract of employment. A 
separate chapter is dedicated to the relationship between politics and administration, 
addressing the issue of political staffing and summarising the analysis of the Commission 
for the Prevention of Corruption on the assessment of corruption risks. In addition, the 
thesis compares the procedure of employment of officials in different countries. The 
empirical part contains the research conclusions based on structured interviews with a 
target group of officials and members of special competition commissions. Both 
hypotheses were confirmed, which suggests that the open competition procedure for an 
official work post is properly regulated by the Civil Servants Act and that it is in line with 
international rules, the Constitution of the Republic of Slovenia and other legal provisions. 
The final part of the master's thesis outlines its contribution to the field and offers several 
suggestions on how to change the law and executive regulations in the area of employing 
officials, particularly in relation to the explored issues. 
Keywords: employment, public sector, public servant system, internal and open 
competition, official, professional qualification standards, employment relationship, 
employment contract, annual employee development interview, promotion, Officials 
Council. 
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1 UVOD 
Opredelitev in relevantnost obravnavane teme 
Slovenija je pravna in socialna država (2. člen Ustave RS) in kot taka nalaga državnim 
organom, da kot javni interes prepoznajo potrebo po urejanju družbenih razmerij, ki 
omogočajo posameznikom, da s svojim delom pridobivajo sredstva, potrebna zase in za 
svojo družino (Vodovnik, 2006, str. 15). Delo je človekova dejavnost in z njo si človek 
zagotavlja ekonomske razmere za življenje. Človek lahko delo opravlja kot posameznik, 
lahko pa se vključi v organiziran delovni proces v različnih vrstah organizacij, v katerih se 
opravlja delo. Sodobne pravne ureditve ne določajo razlik med fizičnim in umskim delom 
ter intelektualno ustvarjalnostjo posameznikov. Vse pravne ureditve priznavajo delu 
pomen dobrine, na katerih sloni sodobna družba. Delo in človekova ustvarjalnost sta 
povsod ustavno zavarovani, podobno kot so zavarovane druge najpomembnejše dobrine, 
kot so človekove pravice in svoboščine, lastnina in druge (Vodovnik, 2013, str. 15). 
Večina ljudi se vsaj enkrat v življenju sooči s korakom, ko morajo vstopiti v delovno 
razmerje. Za nekatere je to lahka naloga, za druge pa nekoliko težja. Razlog za to je 
predvsem v nevednosti posameznikov in nepoznavanju postopkov, ki se odvijajo pri 
procesu zaposlovanja. Mnogi niso seznanjeni niti s tem, kakšne so njihove pravice in 
obveznosti v postopku zaposlitve ter kakšne pravice in obveznosti ima na drugi strani 
delodajalec. Kljub strahu posameznika pred vstopom med aktivno prebivalstvo pa se mora 
prej ali slej spopasti z iskanjem zaposlitve, saj je delo človekova dejavnost, s katero si 
zagotavlja ekonomske razmere za življenje. Delo lahko opravlja kot posameznik, 
neodvisno od drugih, lahko pa se vključi v organiziran delovni proces v različnih vrstah 
organizacij, v katerih se opravlja delo (Vodovnik, 2004, str. 17). 
V JS se opravljajo javne funkcije, uresničujejo javni interesi ter zadovoljujejo javne 
potrebe. Funkcije JS lahko razdelimo na dva sklopa: oblastne in servisne, kajti po eni 
strani poteka proces javnega upravljanja in odločanja o javnih zadevah, po drugi strani pa 
JS zagotavlja javne službe, ki prebivalcem zagotavljajo javne storitve. Javni uslužbenci (v 
nadaljevanju: JU) v JS predstavljajo velik delež zaposlenih v Sloveniji in imajo posebno 
naravo dela, saj s svojim delom uresničujejo javni interes in pri tem porabljajo javna 
sredstva, za katere pa velja, da se lahko porabljajo samo za v predpisih natančno 
določene namene. Povsod v svetu imajo JU drugačen pravni položaj kot druge zaposlene 
osebe. Zanje velja poseben pravni režim, ki ureja delovnopravna in plačna razmerja - ZJU, 
subsidiarno pa Zakon o delovnih razmerjih (v nadaljevanju: ZDR), ki ureja tista vprašanja, 
ki jih ZJU ne vsebuje. ZJU predpisuje pogodbeno urejanje delovnih razmerij, kjer je 
pogodbena svoboda v zvezi s sklepanjem, izvrševanjem in prenehanjem pogodbe o 
zaposlitvi bolj omejena kot v zasebnem sektorju. ZJU namreč daje predstojnikom 
pooblastila za enostransko spreminjanje posameznih sestavin pogodb o zaposlitvi ter 
izdajanje enostranskih oblastnih sklepov, kar pomeni, da se pri tem ne zahteva soglasja 
volje strank, s katerim se določajo pravice in obveznosti JU (Vodovnik, 2014, str. 30). 
2 
Ker je JS povezan z večjim delom našega življenja in delovanja, je zelo pomembno, kako 
je organizacijsko, vsebinsko in zakonsko urejen, da bi lahko uspešno izpolnjeval svoje 
poslanstvo in cilje ter hkrati dosegal čim boljše rezultate pri zadovoljevanju potreb 
uporabnikov javnih storitev. Za uresničitev slednjega pa potrebuje tudi strokovno 
usposobljen in učinkovit kader ter uspešno upravljanje človeških virov. Vsled tega je 
Zakon o javnih uslužbencih (v nadaljevanju ZJU), ki je bil sprejet leta 2002, še posebno 
pozornost namenil prav postopku zaposlovanja v JS s poudarkom na strokovnosti kadra in 
ustrezni sistemski ureditvi, kar naj bi onemogočalo zaposlovanje na podlagi zvez, 
sorodstva, korupcije, politične opredelitve. ZJU opredeljuje tudi temeljna načela sistema 
JU, pri čemer je eno pri izvajanju postopka zaposlovanja še zlasti pomembno, in sicer 
»načelo enakopravne dostopnosti«, ki pomeni, da se zaposlovanje JU izvaja tako, da je 
zagotovljena enakopravna dostopnost delovnih mest za vse zainteresirane kandidate pod 
enakimi pogoji, in sicer tako, da je zagotovljena izbira kandidata, ki je najbolje strokovno 
usposobljen za opravljanje nalog na delovnem mestu. Citirano načelo je tudi v skladu z 
Ustavo RS, ki določa, da je vsakomur pod enakimi pogoji dostopno vsako delovno mesto. 
Ustava še določa, da je zaposlitev v upravnih službah mogoča samo na temelju javnega 
natečaja, razen v primerih, ki jih določa zakon (Ustava RS, 122. člen). Slednje je smiselno 
opredeljeno tudi v ZJU, in sicer kot načelo javnega natečaja (ZJU, 27. člen), ki velja za 
vsako novo zaposlitev uradnika. Na podlagi takšne normativne ureditve so tako v skladu z 
ustavnim določilom osebam, ki se potegujejo za delo v JS, zagotovljene enake možnosti. 
Ob tem je potrebno tudi izpostaviti, da določena področna zakonodaja (Zakon o policiji, 
Zakon o obrambi, Zakon o službi v Slovenski vojski, Zakon o šolstvu …) omogoča tudi 
neposredno zaposlovanje, ki pa ni identično urejeno v vseh delih JS. Pri tem gre za t. i. 
»izjeme od javnega natečaja«, ki se že lahko štejejo za poseg v ustavno pravico svobode 
dela, kar seveda pomeni, da mora imeti jasno opredeljenost ustrezni v zakonodaji.  
Magistrsko delo se nanaša na pravno ureditev zaposlovanja uradnikov v JS in njeno 
izvajanje v praksi. Zato sem na podlagi proučevanih zakonskih in podzakonskih predpisov, 
literature in podatkov iz prakse raziskovala, ali je mogoče domnevati, da je postopek 
izvedbe javnega natečaja za prosto uradniško delovno mesto celovito urejen v ZJU in ali 
je v skladu z mednarodnimi predpisi, z Ustavo RS ter drugimi zakonskimi in podzakonskimi 
predpisi. V delu je predstavljen celoten uslužbenski sistem, s poudarkom na postopku 
zaposlovanja uradnika. Postopek zaposlitve na uradniškem delovnem mestu se izvaja na 
podlagi ZJU in na podlagi Uredbe o postopku za zasedbo delovnega mesta v organih 
državne uprave in pravosodnih organih (v nadaljevanju: Uredba o postopku za zasedbo 
DM). ZJU določa, da se pri zaposlovanju najprej predvidi možnost premestitve JU v istem 
organu ali iz drugega organa z namenom, da se nekontrolirano ne zaposluje novih (Korpič 
Horvat, 2007, str. 14). Obvezna izvedba javnega natečaja naj bi pomenila večjo stopnjo 
objektivnosti pri izbiri, enakopravnejši dostop služb, kakor tudi možnost uporabe pravnega 
sredstva, za kar je kot izhodišče treba upoštevati načelo enakopravne dostopnosti 
delovnih mest in načelo javnega natečaja za vse zainteresirane kandidate. Kljub temu pa 
se vendarle poraja dvom o objektivnosti izbire, ko se na primer na javni natečaj prijavi več 
kandidatov, ki izpolnjujejo natečajne pogoje in se v izbirnem postopku postopno izločajo. 
Izbirni postopek se na podlagi Uredbe o postopku za zasedbo DM lahko opravi v več 
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fazah, s postopnim izločanjem kandidatov na podlagi meril za izbiro in metod preverjanja 
strokovne usposobljenosti kandidatov, ki jih natečajna komisija ali predstojnik sprejmeta 
po objavi javnega natečaja. 1  Natečajni postopek se zaključi z izbiro kandidata in se 
izbranega kandidata v postopku javnega natečaja z odločbo imenuje v uradniški naziv 
oziroma na položaj.  
Nadalje je posebej izpostavljena funkcija Uradniškega sveta, saj ZJU za najvišje uradniške 
položaje v državni upravi določa poseben režim, pri katerem ima izredno pomembno vlogo 
Uradniški svet (v nadaljevanju: US), ki med drugim določa standarde strokovne 
usposobljenosti, ki jih morajo dosegati kandidati. Pri zaposlovanju na najvišjih uradniških 
položajih 2  se izvajajo natečajni postopki, ki jih izvede posebna natečajna komisija (v 
nadaljevanju: PNK), katero imenuje US za vsak primer posebej. Vendar pa se v praksi 
včasih dogaja, da je politična pripadnost bolj pomemben kriterij za izbiro kandidata, kljub 
zakonsko in podzakonsko celovito opredeljenemu postopku izvedbe javnega natečaja za 
prosto uradniško delovno mesto, kjer je določen kot pomemben kriterij ravno kriterij 
strokovnosti. Navedeno je preverjeno na podlagi izvedene raziskave podatkov iz literature, 
virov, poročil Inšpekcije za sistem JU, Komisije za pritožbe iz delovnega razmerja pri Vladi 
RS, Analize Komisije za preprečevanje korupcije, primerov iz sodne prakse ter izvedenih 
intervjujev. 
                                        
1 3. odstavek 25. člena Uredbe o postopku za zasedbo delovnega mesta v organih državne uprave 
in pravosodnih organih določa, da natečajna komisija pred začetkom izbirnega postopka pisno 
določi merila za izbiro in metode preverjanja strokovne usposobljenosti kandidatov. Če se izbirni 
postopek izvaja v več fazah (z izločanjem kandidatov), se lahko merila določajo pred vsako fazo 
posebej. 
2 Gre za delovna mesta generalnih sekretarjev in generalnih direktorjev v ministrstvih, direktorjev 
organa v sestavi in vladni službi, načelnike upravnih enot in direktorje uprave lokalne skupnosti ter 
namestnike generalnega sekretarja in namestnike generalnega direktorja v ministrstvih, 
namestnike direktorja organa v sestavi in vladni službi. 
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Namen in cilji raziskovanja 
Namen opravljene raziskave je analizirati enega od segmentov upravljanja s človeškimi 
viri v JS, tj. postopek zaposlovanja v JS, in ob tem opraviti poglobljeno študijo veljavne 
zakonodaje, strokovne in znanstvene literature, judikatov slovenskih sodišč ter na podlagi 
proučitve in analize slednjih predstaviti pravno ureditev zaposlovanja uradnikov in ob tem 
ugotoviti, ali je mogoče domnevati, da je postopek izvedbe javnega natečaja za prosto 
uradniško delovno mesto celovito urejen v ZJU in ali je v skladu z mednarodnimi predpisi, 
z Ustavo RS in drugimi zakonskimi predpisi ter v kolikor ni, opozoriti na prednosti oziroma 
morebitne pomanjkljivosti takšne ureditve. Nadalje je namen magistrskega dela 
podrobneje predstaviti določbe ZJU ter postopek sklenitve oziroma prenehanja delovnega 
razmerja uradnikov in nato na podlagi izvedenih intervjujev ter študije primerov iz sodne 
prakse ugotoviti, kako se izvaja pravni okvir v praksi in ali zakonodajalec pri postopkih 
zaposlovanja uradnikov dopušča manevrski prostor oziroma dvom v izbiro najbolj 
strokovno primernega kandidata za zasedbo uradniškega delovnega mesta, kljub temu da 
gre izbiranje skozi »sito« natečajne komisije.  
Glavni in temeljni cilj magistrskega dela je s pregledom in analizo slovenske pravne 
ureditve zaposlovanja v JS opisati in opredeliti, kako je urejen uslužbenski sistem, 
ugotoviti skladnost slednjega z mednarodnimi predpisi, ustavnimi določbami, zakonskimi 
in podzakonskimi predpisi ter predstaviti morebitne pomanjkljivosti ali nedoslednosti 
normativne ureditve in v posledici tega morebitne kršitve predpisov v praksi ter predvideti 
možne ukrepe za spremembe oziroma izboljšanje. Nadalje je cilj ugotoviti, ali veljavna 
zakonodaja omogoča objektivno izbiro najbolj strokovno usposobljenega kandidata v 
skladu z ustavnimi določili, določili in temeljnimi načeli ZJU, in hkrati proučiti, koliko 
svobode ima dejansko delodajalec pri izvajanju postopkov zaposlovanja, ter preveriti 
skladnost prakse s pravnimi predpisi na podlagi proučevane in analizirane sodne prakse 
ter na podlagi izvedenih intervjujev ugotoviti, ali je odločilen kriterij strokovnost pri izbiri 
kandidata za zasedbo prostega delovnega mesta ali pa vendarle prevaga kriterij politične 
pripadnosti. Ker se pri izbiri uradnika merila in metode preverjanja strokovne 
usposobljenosti sprejmejo po objavi javnega natečaja, se lahko slednja tudi prilagajajo 
posameznim fazam izbire oziroma točno določenemu kandidatu. V postopkih izbire 
uradnikov za najvišje položaje pa je to vsekakor bolj razdelano, saj so standardi strokovne 
usposobljenosti z merili za izbiro in metodami preverjanja usposobljenosti uradnikov na 
položajih določeni vnaprej in ima pri izbiri kandidatov pomembno vlogo PNK, vendar pa 
ker funkcionar normativno ni vezan na seznam primernih kandidatov, ki mu ga posreduje 
predsednik PNK, opravi končno izbiro med kandidati po lastni odločitvi, ki pa mu je ni 
treba posebej obrazložiti. Glede na to, da je funkcionar politik, ni nujno, da je izbran 
najboljši kandidat, ampak bo verjetno izbran tisti, s katerim bo funkcionar najlažje 
sodeloval. To je sicer do neke mere tudi razumljivo, še zlasti če gre dejansko za izbiro 
najbolj strokovno usposobljenega kandidata. Zato je cilj magistrskega dela tudi ugotoviti, 
ali ima PNK dovolj pomembno vlogo pri zaposlovanju uradnikov in ali bi morala veljati 
normativna vezanost funkcionarjev na seznam primernih kandidatov, da se prepreči, da 
lahko funkcionar izbere kandidata mimo seznama, predvsem pa onemogoči, da se nikakor 
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ne izbere kandidata, ki sploh ni kandidiral za zasedbo prostega delovnega mesta (kar se v 
praksi tudi že dogaja).  
Ob proučevanju literature, analize predpisov, proučevane sodne prakse, analize poročil 
pristojnih institucij ter izvedenih intervjujev, se lahko domneva, da se kljub določbam 
zakonskih in podzakonskih predpisov pri izbiri kandidatov za najvišje uradniške položaje 
včasih bolj upošteva njihova politična pripadnost kot pa izpolnjevanje ostalih kriterijev, 
predvsem kriterija strokovnosti, kot to določa ZJU. V delu je zato izpostavljen tudi 
problem političnega kadrovanja in na podlagi ugotovitev opravljene raziskave so podana 
priporočila, kako to prakso preprečiti. Gre torej za področje, ki je pri nas še vedno 
premalo raziskano in bo navedeno raziskovanje lahko prispevek k upravni znanosti in 
stroki ter bo morda pripomoglo pristojnim za uvajanje sprememb in dopolnitev 
zakonodaje na področju zaposlovanja uradnikov. Delo zajema tudi primerjalni vidik 
uslužbenskega sistema z izbranimi državami ZDA, Veliko Britanijo in Nemčijo ter 
predstavljene nekatere njihove prednosti oziroma slabosti. 
Ocena dosedanjih raziskovanj pri pripravi magistrskega dela 
Delo je za človeka velikega pomena, ki ga razumemo kot sistematično delovanje telesnih 
in duševnih moči človeka. Opredeljujemo ga tudi kot smotrno in zavestno človeško 
dejavnost, ki omogoča posameznikom, da si zagotavljajo sredstva za preživljanje. Iz 
temeljnega ustavnega določila, da je Slovenija pravna in socialna država, lahko 
razberemo, da je dolžnost države zagotoviti vse pogoje za uveljavljanje tega cilja 
(Šinkovec 1997, Vodovnik 2003, Brejc 2004). 
Svoboda dela je tako pomembna ustavna vrednota, ki jo je treba zagotoviti in je 
opredeljena v 49. členu Ustave RS, ki tudi določa, da je pravica vsakogar (Cerar 2004, str. 
45), da si prosto izbira zaposlitev, in da je zagotovljeno, da je vsakomur pod enakimi 
pogoji dostopno vsako delovno mesto. »Ta določila urejajo svoboščino oseb oziroma 
vsakogar, da prosto odloča o vprašanjih lastnih delovnih aktivnosti. Prostost izbire 
zaposlitve je relativna, saj je omejena z različnimi pravnimi instituti, kot so prednostna 
pravica do zaposlitve določenih kategorij oseb, dolžnost brezposelnih, da sprejmejo 
primerno ali ustrezno zaposlitev, da bi ohranili pravico do denarnih prejemkov iz naslova 
zavarovanja za primer brezposelnosti ipd.« (Vodovnik 2003, str. 54–55). 
Vodovnik & Tičar (2014, str. 16) navajata, da je JS »skupek organizacij, ki opravljajo 
javne naloge. Izvajajo upravno-politični proces in zagotavljajo javne službe oziroma javne 
storitve«. Javne organizacije delujejo v javnem interesu, njihov namen pa je 
zadovoljevanje potreb. Pri zaposlovanju JU veljajo zlasti zaradi narave njihovega dela, ki 
ga opravljajo, določene posebnosti, zato je vzpostavljen poseben pravni režim, ki ureja 
delovnopravna in plačna razmerja slednjih. Posebna ureditev delovnopravnega položaja 
JU je pomembna vez med sistemoma delovnega in upravnega prava. Razmerje med tema 
pravnima podsistemoma v preteklosti ni bilo dovolj sistematično, ugotavlja Vodovnik 
(2014, str. 138), zaradi česar so nastajali (in še vedno nastajajo) problemi učinkovitosti 
pravne ureditve uslužbenskih razmerij. Z uveljavitvijo ZJU je bilo področje individualnega 
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delovnega prava pomembno dopolnjeno. To področje ob določilih ZJU oblikuje tudi sistem 
splošne ureditve delovnih razmerij z določili ZDR. Oba navedena zakona sta po naravi 
krovna oziroma sistemska, ker vsebujeta velik nabor sistematično razporejenih pravnih 
institutov, ki urejajo pravni položaj udeležencev v individualnih delovnih razmerjih. Sta 
torej jedro pravne ureditve individualnih delovnih razmerij, dopolnjuje pa ju še množica 
posebnih zakonskih predpisov, ki urejajo posamezna področja delovnih razmerij. Med temi 
predpisi velja omeniti predvsem Zakon o sistemu plač v javnem sektorju  (v nadaljevanju 
ZSPJS), Zakon o varstvu in zdravju pri delu, Zakon o minimalni plači ter množico posebnih 
predpisov, katerih osrednji predmet regulacije je usmerjen v drugo tematiko, ne v delovna 
razmerja, kljub temu pa urejajo tudi individualna delovna razmerja, na primer zakonski 
predpisi o zdravstveni službi, predpisi o policiji, vojski idr. (Vodovnik, 2014, str. 138). 
ZDR-1 in ZJU sta splošna predpisa, ki urejata delovnopravni položaj JU, pri čemer je ZJU 
predpis, ki ureja pravni položaj JU, zato je z vidika uporabe primarnega značaja. ZDR pa 
je krovni predpis, ki se uporablja za vse kategorije zaposlenih oseb. Za JU se uporablja 
subsidiarno. Uporablja se, če pri urejanju konkretnih delovnopravnih vprašanj pravila ZJU 
ne določajo posebnosti. ZDR ureja načela, ki jih je treba upoštevati pri razlagi ZJU ter pri 
urejanju položaja JU z drugimi pravnimi viri. Vodovnik & Tičar (2014, str. 57–58) 
poudarjata, da so »ob splošni zakonski ureditvi sistema pravil o pravnem položaju JU 
(ZJU, ZDR–1) v državni upravi in upravah lokalnih skupnosti posamezna vprašanja urejena 
s posebnimi zakonskimi predpisi« ter pri tem izpostavita urejanje pravnega položaja 
osebja v pravosodju, policiji, vojski … Ob zakonski ureditvi, ki tako celovito ureja 
individualna delovna razmerja, imamo še vrsto drugih predpisov, ki dopolnjujejo 
sorazmerno abstraktne norme temeljnega zakona ali pa za posamezna področja drugače 
urejajo katerega izmed institutov (Možina in drugi, 2002, str. 353). 
Slovenska ustava v 122. členu določa, da je zaposlitev v upravnem sistemu mogoča samo 
na podlagi javnega natečaja (razen v primerih, ki jih določa zakon), v katerem se določijo 
pogoji za sprejem v službo, med prijavljenimi kandidati pa se v posebnem postopku izbere 
najprimernejši. Čeprav popolnoma objektivne izbire ni mogoče zagotoviti, ker se 
praviloma nanj prijavi veliko kandidatov, ki v celoti izpolnjujejo razpisne pogoje, pomeni ta 
način izbiranja JU zaposlovanje na podlagi strokovnih meril ter enake možnosti oziroma 
dostopnosti zaposlitve za vse. V tem primeru je objektiven nadzor pogojev, medtem ko je 
končna izbira še vedno subjektivna, kar lahko privede do zaposlovanja kandidatov na 
podlagi osebnih poznanstev in podkupovanja, ne pa na podlagi njihovega strokovnega 
znanja (Haček, 2007, str. 78). Uradniki opravljajo javne naloge in se praviloma izbirajo na 
javnem natečaju. Za izbiro kandidata je odločilni kriterij najboljša strokovna 
usposobljenost. Izbrani uradnik javne naloge izvršuje strokovno, nepristransko ter 
politično nevtralno. Postopek izbire kandidatov je v JS bolj formalen kot postopek v 
zasebnem sektorju, saj je v JS še vedno obvezna javna objava prostega delovnega mesta, 
za uradnike pa je obvezna posebna vrsta objave, to je javni natečaj. V javnem natečaju 
sodelujejo pri izbiri natečajne komisije, ki so strokovni organi, katerih naloga je preveriti 
izpolnjevanje pogojev kandidatov (Vodovnik & Tičar, 2014, str. 33). Sistem zaposlovanja 
JU praviloma vsebuje štiri ključne korake: oglaševanje oziroma javno objavo prostega 
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delovnega mesta v javnem sektorju; preizkus ali drugačno preverjanje znanja oziroma 
sposobnosti prijavljenih kandidatov; priprava seznama usposobljenih kandidatov in izbira 
usposobljenih kandidatov (Denhardt, 1991, str. 203–204). 
JU prične delovno razmerje s sklenitvijo pogodbe o zaposlitvi. Vsebina pogodbe je 
določena v ZJU, ki opredeljuje, da se za sestavine pogodbe o zaposlitvi ne uporablja 
določil splošnih predpisov o delovnih razmerjih. Vodovnik & Tičar (2014, str. 63) 
opozarjata, da je posebnost pogodbe o zaposlitvi javnega uslužbenca v tem, da se lahko 
stranki pri sklepanju glede letnega dopusta, delovnega časa in odpovednega roka 
sklicujeta na pravne vire in s tem njihove določbe »vgradita« v samo pogodbo. Druga 
posebnost je, da je element pogodbe o zaposlitvi tudi določba, da lahko delodajalec 
posamezne sestavine pogodbe enostransko spreminja, če ga zakon za to posebej 
pooblašča. Možnost enostranskih posegov v pogodbo o zaposlitvi postavlja pod vprašaj 
smiselnost pogodbene zasnove pri urejanju uslužbenskih razmerij. Ena temeljnih lastnosti 
pogodbenega prava je namreč sklepanje pogodb in spreminjanje njihove vsebine s 
konsenzom, to je s soglasjem volj. 
Pogodba o zaposlitvi in odločba o imenovanju v naziv se razveljavita, če pred sklenitvijo 
pogodbe o zaposlitvi uradnika ni bil izveden javni natečaj. Ravno tako se razveljavi sklep o 
premestitvi in aneks k pogodbi o zaposlitvi, če oseba ne izpolnjuje pogojev za opravljanje 
dela na delovnem mestu, na katerega je bila premeščena. O razveljavitvi odločajo 
komisije za pritožbe. Zoper sklep o razveljavitvi je dopustna pritožba. V primeru, da je 
razlog za razveljavitev na strani delodajalca, ima JU zaradi razveljavitve pogodbe o 
zaposlitvi pravico zahtevati odškodnino v skladu s splošnimi pravili o odškodninski 
odgovornosti (Vodovnik & Tičar 2014, str. 67–68). Nekateri avtorji opozarjajo, da gre pri 
uslužbenskih razmerjih za drugačen nastanek delovnega razmerja in izvrševanje pravic in 
obveznosti kot tudi za poseben sistem sodnega varstva (Čebulj, 2005, str. 40). 
JU bi morali igrati aktivno vlogo pri vzpostavljanju in ohranjanju javnega dialoga ter 
političnega in upravnega procesa. Takšno delovanje zahteva, da presežejo svojo 
tradicionalno vlogo apolitičnih strokovnjakov. JU namreč predstavlja vez med stroko in 
politiko in od njega se ne pričakuje zgolj strokovnosti, temveč tudi sposobnost političnega 
razmišljanja in delovanja, vendar ne v smislu strankarstva in interesnih skupin, pač pa v 
smislu izražanja in zastopanja javnega interesa in dobrobiti skupnosti (Haček in Zajc, 
2007, str. 176–177). Paul Lorentzen (1984, str. 8) je glavne težave v odnosu med politiki 
in javnimi uslužbenci zajel v treh točkah: pomanjkanje znanja novoizvoljenih politikov o 
delu v javnem sektorju; JU se morajo ob vsaki menjavi oblasti seznaniti s pogosto 
spremenjenimi političnimi usmeritvami in cilji; vzajemna potreba politikov in JU po 
razumevanju medsebojnih vrednot, zaznav in odnosov. 
V zvezi z zaposlovanjem v JS je treba še omeniti, da je z dnem 31. 5. 2012 stopil v veljavo 
nov zakon, tj. Zakon za uravnoteženje javnih financ (v nadaljevanju: ZUJF), s katerim je 
zaposlovanje v javnem sektorju dovoljeno le pod pogoji, taksativno določenimi v 183. 
členu citiranega zakona. V zadnjem času se je izkazalo, da politika ter tudi gospodarstvo 
in javnost jemljejo JS kot del problema; da okolje dojema, da je JS tisti, ki je povzročil 
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krizo, hkrati pa je ustrezno okleščenje javnega sektorja glavni in edini element rešitve 
krize. Zaznati je veliko usmerjenost proti JS, ki je sicer v določenih elementih upravičena, 
vendar ne moremo gledati na JS v celoti kot na nekaj, kar je že v osnovi slabo, saj vse, 
kar proizvedemo in sestavlja BDP, torej tudi storitve JS, je bogastvo slovenske družbe in 
ne more biti njen balast (Pevcin & Cankar, 2012, str. 59).  
Evropska unija (v nadaljevanju: EU) pri urejanju JS ne postavlja izrednih zahtev glede 
načina urejanja tega področja in ne vsiljuje posameznih modelov ureditve, temveč to v 
celoti prepušča nacionalnim zakonodajam, vendar pa je treba pri ureditvi slednje 
upoštevati določene standarde, ki so skupni tako imenovanemu evropskemu upravnemu 
prostoru. Te standarde podrobno predstavlja organizacija SIGMA (Support for 
Improvement in Governance and Management in Central and Eastern European 
Countries), ki izdaja posebne zbirke dokumentov, imenovane SIGMA Papers, kjer je 
podrobno urejeno vprašanje urejanja posameznih področij uprave kakor tudi urejanje 
položaja JU v EU. V državah članicah na razmere zaposlovanja vplivajo preko oblikovanja 
zakonov Evropske skupnosti. Ti izvirajo iz razprave in sekundarnih zakonov, večinoma v 
obliki direktiv, uporabe »socialnih partnerstev«, kot predlogov direktiv, v zadevah 
povezanih z zaposlovanjem, oblikovanjem ter razvojem politik Evropske skupnosti in 
spodbuditvijo nacionalnih politik, ki vplivajo na razvoj razmer pri zaposlovanju (McDonald 
2000, str. 210). 
Z vidika normativne dejavnosti na področju delovnih in socialnih razmerij je na splošni 
ravni najpomembnejša institucija MOD, katere namen je uveljavljanje socialne pravičnosti 
in mednarodno priznanih človekovih in delovnih pravic. Slednja se ukvarja s proučevanjem 
različnih problemov s področja dela, življenja delavcev, delovnih razmerij in na teh 
temeljih določa mednarodne norme, ki pomenijo standarde mednarodnopravnega varstva 
delavcev in socialne zakonodaje. Večina demokratičnih ustav, tudi slovenska, 
mednarodnemu pravu priznava primat nad notranjim, pri čemer je z vidika notranjega 
pravnega reda najvišji pravni akt nacionalna ustava (Vodovnik & Tičar, 2014, str. 29).  
Prva stopnička v zaposlovalnem procesu je planiranje človekovih zmožnosti kot virov, ljudi 
kot virov ali njihovih vedenjskih vzorcev kot virov (Lipičnik, 1998, str. 93). Medtem ko 
Bowman (V: Možina, in drugi, 2002, str. 45) ugotavlja, da »daje optimalne rezultate 
organizaciji celovito in sočasno planiranje na vseh področjih. Ko organizacija načrtuje svoj 
razvoj, mora istočasno predvideti kadre, ki bodo lahko dosegali zadane cilje.« Stare 
(1998, str. 241) je prepričan, da je razvoj uprave mogoč le s strokovnim, osebnostnim in 
delovnim razvojem JU ter njihovo pripravljenostjo za sodelovanje. Zato je potrebno 
energijo usmerjati k pridobivanju novih znanj in spoznanj na področju človeških virov. 
Kariere je po mnenju Stareta (2003, str. 398) možno voditi samo v sistemih, ki imajo 
jasno opredeljeno razvojno vizijo, cilje in potrebe ter na tem zgrajen sistem spodbujanja 
pridobivanja znanja, usposobljenosti in kompetentnosti zaposlenih. Pri načrtnem vodenju 
kariere je treba vzpostaviti projekt evidentiranja, spremljanja in vodenja razvoja 
zaposlenih. Pri pridobivanju kadrov pa nikakor ne moremo mimo notranjih virov oziroma 
že zaposlenih v organizaciji. Kot prednost takšnega kadrovanja Dessler (1988, str. 121-
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122) med drugim izpostavi tudi večjo privrženost organizaciji in pa dejstvo, da notranji 
kandidati potrebujejo manj uvajanja v delo. V kariernem sistemu zaposlenih je vodenje 
letnih razgovor s sodelavci izrednega pomena, katerih namen je večplastni. Anderson 
(1994) meni, da je namen letnega razgovora zlasti natančneje povezati nagrajevanje 
zaposlenih z njihovo uspešnostjo, prepoznavanje individualnih potreb in želja ter ambicij v 
organizaciji, motiviranje posameznikov k doseganju večjih uspehov, izboljšanje 
učinkovitosti, boljša izraba človeških potencialov ter boljše razumevanje med podrejenimi 
in nadrejenimi.  
Med politiko in upravo ni ostre in jasne meje. Politiki, ki delajo v upravi kot ministri, 
predstavniki političnih strank, se za dosego svojih ciljev naslanjajo na javne uslužbence. 
JU, ki delajo v politiki kot strokovnjaki za pripravo zakonskih osnutkov ali delajo 
neposredno za politike, pa izkoriščajo politike za hitrejše napredovanje v svoji karieri 
(Bailey, 1992). Ne glede na to, da obstajajo številni formalni mehanizmi, ki nakazujejo na 
obstoj meritokratskega sistema (sistem zaposlovanja in napredovanja uradnikov, izbira 
uradnikov na najvišjih položajih, funkcija US idr.), ostaja dejstvo, da imajo politični 
funkcionarji prevladujočo vlogo pri imenovanju in razreševanju najvišjih uradnikov, »pri 
čemer samo zelo naivni lahko verjamejo, da ministra prepriča predvsem strokovnost 
kandidatov« (Haček, 2013). Kot ugotavlja Bugarič (2005, str. 431), ima večina 
zahodnoevropskih držav formalne možnosti političnega kadrovanja v vrhu uprave, vendar 
teh, z izjemo nekaj držav, ne uporablja preveč pogosto. Poudarja, da je eden od 
problemov novih demokracij ravno v tem, da politizacija seže pregloboko, tudi med 
srednje in nižje uradnike. 
Literature na temo zaposlovanja JU v JS je veliko (knjige, članki, eseji, revije …), vendar 
se večina nanaša na obravnavano področje predvsem s pravnega vidika zaposlovanja, 
zgodovine in teorije, ni pa veliko konkretnih postopkov iz prakse ali dokazov, da so bili 
postopki zaposlovanja uradnikov včasih politično »obarvani«. 
Določitev hipotez in metod raziskovanja 
Na podlagi zastavljenih ciljev sem v magistrskem delu preverjala naslednji hipotezi: 
Hipoteza 1: Na temelju zakonskih in podzakonskih predpisov, proučevane literature, 
podatkov iz prakse je mogoče domnevati, da je postopek izvedbe javnega natečaja za 
prosto uradniško delovno mesto celovito urejen v Zakonu o javnih uslužbencih ter da je v 
skladu z mednarodnimi predpisi, z Ustavo RS in drugimi zakonskimi predpisi.  
Hipoteza 2: Na temelju doslej izvedenih raziskav, podatkov iz literature, virov, sodne 
prakse ter izvedenih intervjujev se domneva, da je kljub zakonsko in podzakonsko 
ustrezno opredeljenemu postopku izvedbe javnega natečaja za prosto uradniško delovno 
mesto politična pripadnost v posamičnih primerih pomemben kriterij za izbiro uradnika, 
čeprav je v zakonu predpisana kot odločilen kriterij strokovnost.  
Izdelava magistrskega dela je zasnovana na uporabi pomembnih pisnih virov na področju 
obravnavane tematike, pri čemer se opira na pravne vire, na dostopno literaturo domačih 
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in tujih avtorjev, na uradne dokumente, poročila, analize, na različne strokovne članke ter 
prispevke, objavljene na spletnih straneh.  Delo zajema tudi dragoceno znanje, 
pridobljeno na podiplomskem študiju na Fakulteti za upravo, ter večletne delovne izkušnje 
v JS. 
Raziskovanje zastavljene problematike je temeljilo na metodah znanstvenega 
raziskovanja, pri čemer sem teoretični del izdelala po metodi deskripcije, ki je postopek 
opisovanja dejstev, procesov pojmov, predpisov. Uporabila sem tudi zgodovinsko metodo, 
s katero sem proučevala razvoj normativne ureditve. Pri raziskovanju, odkrivanju in 
sistematični obdelavi ugotovitev je uporabljena strokovna literatura, viri, zakonski in 
podzakonski predpise, sodna praksa, publikacija, objavljena dela v knjigah, člankih in 
prispevkih na spletnih straneh s področja zaposlovanja uradnikov. Informacije so 
pridobljene na podlagi lastnih opažanj, opravljenih intervjujev ter proučitev javnih objav 
poročil, analiz. Z metodo kompilacije pa so prikazani zapisi, navedbe in citati drugih 
avtorjev.  
V raziskavi sem zastavljeni hipotezi preverjala z uporabo naslednjih metod: 
− z metodo analize sem analizirala pravne vire (zakonske in podzakonske predpise) in 
jih povezala s strokovno literaturo domačih in tujih avtorjev; 
− z metodo kompilacije sem povzela spoznanja, stališča, sklepe domačih in tujih 
avtorjev s področja ravnanja s človeškimi viri in področja zaposlovanja; 
− z metodo sinteze sem ugotovljene trditve povezala v samostojne ugotovitve, ki mi 
bodo služile za nadaljnje raziskovanje; 
− s komparativno metodo sem ugotavljala posebnosti pri zaposlovanju JU; primerjala 
uslužbenski sistem v izbranih državah (ZDA, Veliko Britanijo in Nemčijo); 
− z metodo deskripcije ter analitično-primerjalno metodo sem proučila obravnavano 
tematiko in opredelila temeljne pojme, proučila evropsko zakonodajo drugih izbranih 
držav, primarne in sekundarne vire, literaturo domačih in tujih avtorjev, literaturo v 
knjigah, strokovnih člankih v zvezi z najnovejšimi dognanji na področju zaposlovanja 
JU v povezavi s pridobljenim znanjem med magistrskim študijem;  
− z metodo spraševanja – intervjuji – sem ugotovitve iz teorije povezala še s sodno 
prakso ter poudarila problematiko proučevanega področja; 
− z metodo študije primera sem se v raziskavi osredotočala na določene primere iz 
prakse, kjer je razvidno izvajanje veljavne zakonodaje v praksi; 
− z deduktivno metodo sem proučila primere iz sodne prakse in prišla do ključnih 
ugotovitev. 
Pričakovani rezultati in prispevek raziskovanja 
Magistrsko delo predstavlja zaključeno delo, v katerem sem analizirala pravno ureditev 
zaposlovanja uradnikov v JS in njeno izvajanje v praksi. Zlasti slednje je pri nas premalo 
raziskano, čeprav je v javnih razpravah zaslediti nemalo kritik na račun dejanskega 
izvajanja zakonskih predpisov glede zaposlovanja uradnikov. S proučevanjem, 
raziskovanjem in analiziranjem navedene problematike sem ovrednotila zastavljene 
hipoteze in uporabila jasne ter utemeljene odgovore. Ugotovila sem, da je normativna 
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ureditev celovita in povsem ustrezna, vendar pa njeno izvajanje v praksi žal kaže tudi na 
možnosti izrabljanja predpisov, zaradi nekaterih ohlapnih določb slednjih, zlasti ko gre za 
možnost t. i. »političnega kadrovanja«, zato sem predstavila možnost izboljšanja ureditve 
slednjih. 
Pričakovani prispevek k znanosti in stroki 
Spoznanja, ki so predstavljena v magistrskem delu, bodo tako dopolnila že obstoječa 
znanja s področja zaposlovanja uradnikov ter s sicer vsem poznano in premalo 
izpostavljeno problematiko »političnega kadrovanja«, ki pa bi se lahko z ustrezno 
spremembo zakonskih in podzakonskih predpisov v tem segmentu vsekakor lahko 
zmanjšala, če že ne v celoti odpravila. Rezultati raziskovanja bodo torej dani v razmislek 
pripravljavcu zakonodaje in zakonodajalcu, da pripravi oziroma sprejme predpis, ki bo 
širše družbeno sprejemljiv in ne bo vzbujal dvomov v verodostojnost izbir pri zasedbi 
prostih uradniških delovnih mest v JS, zlasti pri tistih na najvišjih položajih. Sprememba 
na tem področju bo lahko pripomogla h kvalitetnejšemu, hitrejšemu, odgovornejšemu 
delu v JS (še zlasti ob vsakokratni menjavi oblasti) kot tudi pridobivanju zaupanja ljudi v 
vladajočo politično strukturo, kateri ne bi bila vedno prioritetna naloga »politično 
kadrovanje«. Za vzgled nam lahko služi uslužbenski sistem v Veliki Britaniji, kjer 
strokovnost in predhodne zasluge prevladujejo nad politično pripadnostjo. 
Strnjeni opis predvidenih poglavij in struktura dela 
Struktura magistrskega dela je zasnovana na podlagi opredeljenega namena in 
postavljenih ciljev ter obsega 13 poglavij. 
V prvem poglavju uvajam bralca v področje obravnavane tematike. Predstavljeni so 
problem in predmet raziskovanja, hipoteze, nameni ter cilji raziskovanja. V naslednjem 
poglavju je navedena opredelitev temeljnih pojmov: javni sektor, javna uprava, JU, javni 
natečaj, delodajalec, delovno mesto. Tretje poglavje se osredotoča na teoretično 
opredelitev dela, delovnega mesta in uslužbenskega sistema, mednarodno pravo ter pravo 
EU, s poudarkom na delovnopravnem položaju JU. Četrto poglavje zajema normativno 
ureditev zaposlovanja uradnikov, predstavitev pravne podlage v Sloveniji, načela sistema 
JU, pravice in obveznosti JU ter odgovornost JU. V petem poglavju je opredeljeno 
zaposlovanje uradnikov glede dostopnosti do delovnih mest, načrtovanja zaposlovanja JU 
ter razdelan postopek zaposlovanja uradnikov. Izpostavljena je funkcija US oz. PNK, ki je 
pomembna pri postopku izbire uradnikov na najvišjih položajih. V šestem poglavju je 
opredeljena sklenitev delovnega razmerja in podrobna pravna ureditev delovnega 
razmerja po ZJU in ZDR-1 ter podrobnejše členitve pogodbe o zaposlitvi ter razveljavitev 
pogodbe in prenehanje delovnega razmerja. Predstavljeno je pravno varstvo, praksa 
Komisije za pritožbe iz DR ter nadzorni organ uslužbenskega sistema. V sedmem poglavju 
je razdelan karierni sistem, letni razgovori, ocenjevanje delovne uspešnosti, napredovanje 
uradnikov (vertikalno in horizontalno). Osmo poglavje pojasnjuje posebnosti pri 
zaposlovanju v JS, medtem ko je v devetem predstavljena sodna praksa na področju 
zaposlovanja uradnikov v primerih javnih natečajev za zasedbo uradniških delovnih mest, 
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sodne presoje zakonitosti izbire, presoje strokovne usposobljenosti kandidata ter primer 
transformacije pogodbe o zaposlitvi. V desetem poglavju je razdelana primerjava z 
ureditvijo obravnavanega področja v ZDA, Veliki Britaniji in Nemčiji. Na podlagi zbranih 
ugotovitev sem izpostavila nekaj prednosti in slabosti ureditev v izbranih državah ter 
navedla podobnosti s slovensko ureditvijo. V enajstem poglavju je opredeljeno razmerje 
med politiko in upravo ter predstavljeno t. i. politično kadrovanje in ob tem povzeta 
analiza za sistemsko oceno korupcijskih tveganj Komisije za preprečevanje korupcije, 
predstavljeni primeri političnih kadrovanj iz javnih objav ter na koncu poglavja zajeta 
raziskava in predstavljena analiza izvedenih intervjujev na temo političnega kadrovanja. 
Dvanajsto poglavje zajema opis doseženih rezultatov in ciljev raziskave z opredelitvijo 
statusa zastavljenih hipotez v strnjeni in sistematični predstavitvi ključnih spoznanj, 
stališč, pridobljenih rezultatov ter prispevek k stroki z navedenimi predlogi za izboljšanje 
stanja na obravnavanem področju. V zaključku je navedena strnjena in sistematična 
predstavitev ključnih spoznanj, stališč ter opredelitev do pridobljenih rezultatov. 
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2 OPREDELITEV TEMELJNIH POJMOV 
2.1 JAVNI SEKTOR, JAVNA UPRAVA 
Klasifikacije JS so različne, zato je tudi terminološka opredeljenost JS v literaturi in 
javnosti različno uporabljena. JS lahko opredelimo kot zbir vseh javnih organizacij, ki 
opravljajo družbene in gospodarske javne dejavnosti, pri čemer gre za dejavnosti, ki 
delujejo po netržnih načelih, kar se predvsem kaže v njihovem proračunskem financiranju. 
V skladu s slovensko zakonodajo lahko JS pojmujemo kot celoto državnih organov in 
uprav samoupravnih lokalnih skupnosti, javnih agencij, javnih skladov, javnih zavodov in 
javnih gospodarskih zavodov ter drugih oseb javnega prava, če so posredni uporabniki 
državnega proračuna ali proračuna lokalne skupnosti. Dodati je treba še javna podjetja 
kot izvajalce javnih služb na področju gospodarske infrastrukture (Buzeti & Stare, 2012, 
str. 38). 
Po ZJU JS sestavljajo: 
− državni organi in uprave samoupravnih lokalnih skupnosti; 
− javne agencije, javni skladi, javni zavodi in javni gospodarski zavodi; 
− druge osebe javnega prava, če so posredni uporabniki državnega proračuna ali 
proračuna lokalne skupnosti. 
Vodovnik & Tičar (2014, str. 16) navajata, da je JS »skupek organizacij, ki opravljajo 
javne naloge. Izvajajo upravno-politični proces in zagotavljajo javne službe oziroma javne 
storitve«. Javne organizacije delujejo v javnem interesu, njihov namen pa je 
zadovoljevanje javnih potreb. V nadaljevanju pojasnita, da imajo nekatere med njimi 
pravno »subjektiviteto«, druge pa ne. 
Javna uprava je ožji pojem od JS . V funkcionalnem smislu je del procesa odločanja o 
javnih zadevah, tj. tistega dela, ki poteka na izvršilni ravni, v organizacijskem smislu pa je 
javna uprava skupek organov in organizacij, ki opravljajo dve poglavitni funkciji: 
zagotavljajo strokovne podlage za politično odločanje in neposredno izvršujejo sprejete 
politične odločitve. Tako javno upravo sestavljajo državna uprava in občinske uprave 
(Virant, 2009, str. 18). Javno upravo tvori poseben sistem, povezan krog organov, ki jih 
posamezna skupnost pooblasti, da odločajo o zadevah, ki so v njeni pristojnosti (Haček, 
2001, str. 29, Colnar 2006, str. 76). Razvoj javne uprave gre pri nas v smeri uveljavljanja 
menedžerskih načel, povečanja učinkovitosti in kakovosti storitev (Žurga 2004, str. 9).  
2.2 JAVNI USLUŽBENCI 
JU so ena izmed kategorij zaposlenih oseb in imajo tako po slovenski zakonodaji kot 
zakonodaji drugih držav drugačen pravni položaj od drugih zaposlenih. Pojem JU 
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predstavlja osebo, zaposleno v javni upravi,3 lahko pa ga razumemo tudi širše, in sicer kot 
osebo, zaposleno v katerem koli delu javnega sektorja. Slovenska pravna ureditev definira 
javnega uslužbenca (ZJU, 1. člen, 1. odst.) kot posameznika, ki sklene delovno razmerje v 
JS. Nadalje ZJU uporablja za definiranje JU institucionalni kriterij ter izključujoči – 
položajni kriterij, ki določa, da med javne uslužbence ne sodijo funkcionarji v državnih 
organih in organih lokalne skupnosti (v organih državne uprave so to ministri, državni 
sekretarji, generalni sekretarji idr. v državi upravi; v pravosodnih organih pa sodniki, 
državni tožilci, državni pravobranilci …).  
Sistemski zakon (ZJU, 23. člen) opredeljuje delitev JU na uradnike in strokovno-tehnične 
delavce. Uradniki so JU, ki v organih opravljajo javne naloge, ki so neposredno povezane 
z izvrševanjem oblasti ali z varstvom javnega interesa. Kriterije za določitev delovnih 
mest, na katerih se v organih državne uprave, pravosodnih organih in upravi lokalnih 
skupnosti opravljajo javne naloge, podrobneje opredeli vlada z uredbo, ostali organi pa 
kriterije za določanje delovnih mest, na katerih se opravljajo javne naloge, določijo s 
svojim splošnih aktom.  
2.3 DELOVNA MESTA  
Delovna mesta, na katerih se v organih opravljajo javne naloge, ki so neposredno 
povezane z izvrševanjem oblasti ali z varstvom javnega interesa, so uradniška delovna 
mesta. Delovna mesta, na katerih JU opravljajo spremljajoča dela, so strokovno-tehnična 
delovna mesta. 
2.4 DELODAJALEC 
ZJU določa, da je delodajalec pravna oseba, s katero je JU v DR. Delodajalec v državnem 
organu je Republika Slovenija, medtem ko je v upravi lokalne skupnosti delodajalec 
lokalna skupnost. JU zaznamuje posebno razmerje do države, saj slednja istočasno 
nastopa v vlogi delodajalca in zakonodajalca. Pravice in obveznosti delodajalca so v imenu 
državnega organa dodeljene predstojniku (ZJU, 3. in 4. člen). Predstojnik ima lahko status 
funkcionarja (minister) ali pa status uradnika (glavni inšpektor inšpektorata v sestavi 
ministrstva, načelnik upravne enote). 
2.5 JAVNI NATEČAJ 
Slovenska ustava v 122. členu določa, da je zaposlitev v upravnem sistemu mogoča samo 
na podlagi javnega natečaja (razen v primerih, ki jih določa zakon), v katerem se določijo 
                                        
3 Javni uslužbenci so osebe, ki se zaposlijo v javnem sektorju. Mednje pa po predpisih ne sodijo 
funkcionarji, katerih pravni položaj urejajo posebni predpisi. Funkcionarji so osebe, ki pridobijo 
mandat za izvrševanje funkcije s splošnimi volitvami in osebe, ki pridobijo mandat za izvrševanje 
funkcije izvršilne in sodne oblasti z izvolitvijo ali imenovanjem v Državnem zboru ali 
predstavniškem telesu lokalne skupnosti, ter druge osebe, ki jih kot funkcionarje izvolijo ali 
imenujejo nosilci zakonodajne, izvršilne ali sodne oblasti 
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pogoji za sprejem v službo, med prijavljenimi kandidati pa se v posebnem postopku izbere 
najprimernejši. Čeprav popolnoma objektivne izbire ni mogoče zagotoviti, ker se 
praviloma nanj prijavi veliko kandidatov, ki v celoti izpolnjujejo razpisne pogoje, pomeni ta 
način izbiranja JU zaposlovanje na podlagi strokovnih meril ter enake možnosti oziroma 
dostopnosti zaposlitve za vse. V tem primeru je objektiven nadzor pogojev, medtem ko je 
končna izbira še vedno subjektivna, kar lahko privede do zaposlovanja kandidatov na 
podlagi osebnih poznanstev in podkupovanja, ne pa na podlagi njihovega strokovnega 
znanja (Haček, 2007, str. 78). 
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3 ČLOVEKOVO POKLICNO DELO IN USLUŽBENSKI SISTEM 
3.1 TEORETIČNA OPREDELITEV DELA IN DELOVNEGA MESTA 
Zdi se, da koncepta dela ni težko opredeliti, vendar v resnici ni tako. Keith Grint (v 
Haralambos & Holbron, 1999) trdi, da je nemogoča kakršna koli nedvoumna ali objektivna 
definicija dela. Za ponazoritev svoje trditve je proučil številne definicije in na podlagi tega 
sklepal, da je delo družbeno opredeljeno, vsaka definicija pa mora biti značilna za 
določeno družbo ob določenem času. Trdne in hitre opredelitve, kaj je delo, ni. Poskus 
opredelitve bi bil glede na prostor in čas variabilen. V industrijskih družbah je njegova 
opredelitev gotovo povezana z nečim, kar je obveznost in za kar se dobiva plačilo 
(Lawson, Jones & Moores, 2004). 
Popolnoma elementarno lahko delo pojmujemo kot zavestno dejavnost združenih ljudi, 
kjer so ob uporabi napora, fizične in intelektualne energije s pomočjo sredstev za delo in 
na predmetih dela povzročene spremembe, ki so bile vnaprej postavljene kot cilj in ki 
imajo smisel v zadovoljevanju človekovih potreb. V filozofskem pomenu besede je delo 
zavestna dejavnost, pri kateri si človek prizadeva osvojiti svobodo, se potrditi kot 
ustvarjalno bitje, se izraziti, se samoaktualizirati in samorealizirati. Delo je v tem primeru 
samo sebi namen in izhaja iz človekove aktivistične in ustvarjalne narave. V ekonomski 
analizi je pojmovanje dela ožje, bolj v skladu z okoliščinami in pogojenostmi človekovega 
življenja v zgodovini. Tu gre za delo s sredstvi za delo, proizvodne procese, predvsem pa 
za ekonomsko namenskost dela. Razlika med filozofskim in ekonomskim pojmovanjem je 
v tem, da prvo pojmuje človeka kot subjekt, kot ustvarjalca, ki se potrjuje, drugo pa ga 
pojmuje samo kot element v strukturi procesa proizvodnje, skupaj s sredstvi, izdelki – 
čeprav je človek element, obdarjen z zavestjo (Flere, 2000, str. 189). 
Delo je za človeka velikega pomena, ki ga razumemo kot sistematično delovanje telesnih 
in duševnih moči človeka. Opredeljujemo ga tudi kot smotrno in zavestno človeško 
dejavnost, ki omogoča posameznikom, da si zagotavljajo sredstva za preživljanje. Iz 
temeljnega ustavnega določila, da je Slovenija pravna in socialna država, lahko 
razberemo, da je dolžnost države zagotoviti vse pogoje za uveljavljanje tega cilja 
(Šinkovec 1997, Vodovnik 2003, Brejc 2004).  
Svoboda dela je tako pomembna ustavna vrednota, ki jo je treba zagotoviti in je 
opredeljena v 49. členu Ustave RS, ki tudi določa, da je pravica vsakogar, da si prosto 
izbira zaposlitev in da je zagotovljeno, da je vsakomur pod enakimi pogoji dostopno vsako 
delovno mesto (Cerar 2004, str. 45). »Ta določila urejajo svoboščino oseb oziroma 
vsakogar, da prosto odloča o vprašanjih lastnih delovnih aktivnosti. Prostost izbire 
zaposlitve je relativna, saj je omejena z različnimi pravnimi instituti, kot so prednostna 
pravica do zaposlitve določenih kategorij oseb, dolžnost brezposelnih, da sprejmejo 
primerno ali ustrezno zaposlitev, da bi ohranili pravico do denarnih prejemkov iz naslova 
zavarovanja za primer brezposelnosti ipd.« (Vodovnik 2003, str. 54–55). 
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3.2 USLUŽBENSKI SISTEM 
Uslužbensko pravo je del delovnega prava, ki ureja posebnosti delovnih razmerij, pri 
katerih je delodajalec država, lokalna skupnost in druge osebe javnega prava, zato se v 
uslužbenskem sistemu prepletajo tudi sestavine upravnega prava. Posebnosti delovnih 
razmerij v uslužbenskem pravu izhajajo iz posebnosti in narave upravnega dela oziroma 
dejavnosti javnih služb, ki jih izvajajo JU (Bohinc, 2004, str. 30). 
3.2.1 MEDNARODNO PRAVO IN PRAVO EU 
V skladu s stališči Evropske komisije (v nadaljevanju: EK) je eden od pogojev za 
oblikovanje učinkovite javne uprave ureditev položaja JU. Tako je na podlagi mnenja EK 
mogoče povzeti, da: priporoča državam, da sprejmejo zakon, ki bo posebej urejal 
področje sistema JU; posredno priporoča karierni sistem; poudarja potrebo po 
zagotavljanju neodvisne javne uprave, še posebej od politične oblasti; posebej poudarja 
pomen dodatnega izobraževanja in usposabljanja, še posebej na področju zakonodaje in 
delovanja institucij EU, ter posredno priporoča izenačevanje plač v javnem in zasebnem 
sektorju (Fournier, 1997, str. 113). 
Osrednji pomen pri mednarodnopravnem urejanju delovnih in socialnih razmerij imajo 
konvencije in priporočila MOD. Število sprejetih konvencij MOD zlasti po letu 2000 pada. 
Pomembni so tudi protokoli, ki podrobneje urejajo vprašanja, ki jih urejajo konvencije, 
pravita Vodovnik & Tičar (2014, str. 30) in menita, da je med pravnimi akti, ki jih je 
sprejel Svet Evrope, na področju delovnega in socialnega prava pomembna Konvencija o 
varstvu človekovih pravic in temeljnih svoboščin, ki sistematično ureja človekove pravice, 
ki jih morajo upoštevati tudi delodajalci pri ravnanju z zaposlenimi. Tudi EU je sprejela in 
še sprejema številne pravne akte s področja delovnega in socialnega prava, ki delovnih 
razmerij ne urejajo celovito, temveč se nanašajo zgolj na nekatera področja delovnih 
razmerij. Izpostaviti velja nekatere vidike organizacije delovnega časa, spremembo 
delodajalca, kolektivne odpuste oziroma odpovedi iz poslovnega razloga večjemu številu 
delavcev, prepoved diskriminacije, področje varnosti in zdravja pri delu ipd.  
3.2.2 DELOVNOPRAVNI POLOŽAJ JAVNIH USLUŽBENCEV 
Za delovno pravo je značilno prepletanje in medsebojno dopolnjevanje prvin zasebnega in 
javnega prava. Delovnopravni predpisi, ki imajo varovalni namen (sklepanje in prenehanje 
delovnega razmerja, delovni čas, pravica do počitka …), niso bistveno drugače urejeni kot 
v gospodarstvu (Dobrin, 1995, str. 789; Brus, 2002, str. 24; Stražišnik, 2010, str. 6). 
Zaradi posebnosti dela JU pravna ureditev na poseben način ureja samo del delovnih 
razmerij teh oseb, in sicer na način, da se posebni predpisi uporabljajo primarno, v 
preostalem delu pa se za njih uporabljajo splošni predpisi o delovnih razmerjih (Vodovnik, 
2009, str. 7). 
Vodovnik (2014, str. 138) pojasni, da je posebna ureditev delovnopravnega položaja JU 
pomembna vez med sistemoma delovnega in upravnega prava. Ker razmerje med tema 
pravnima podsistemoma v preteklosti ni bilo dovolj sistematično, so nastajali problemi 
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učinkovitosti pravne ureditve uslužbenskih razmerij. Z uveljavitvijo ZJU je bilo področje 
individualnega delovnega prava pomembno dopolnjeno, pri tem pa dopolnjuje tudi sistem 
splošne ureditve delovnih razmerij z določili ZDR. Oba navedena zakona sta po naravi 
krovna oziroma sistemska, ker vsebujeta velik nabor sistematično razporejenih pravnih 
institutov, ki urejajo pravni položaj individualnih delovnih razmerij. Sta jedro pravne 
ureditve individualnih delovnih razmerij, ki ju dopolnjuje še množica zakonskih predpisov, 
ki urejajo posamezna področja delovnih razmerij, pri čemer velja izpostaviti ZSPJS, Zakon 
o varstvu pri delu, Zakon o minimalni plači, ter množica posebnih predpisov, katerih 
osrednji predmet regulacije je usmerjen v drugo tematiko, npr. zakonski predpisi o 
zdravstveni službi, predpisi o policiji, vojski ipd. 
Zaradi posebnosti delovanja države, občin ter drugih oseb javnega prava, ki izvajajo 
naloge v javnem interesu, pa je bil v Sloveniji vzpostavljen posebni pravni režim pri 
zaposlovanju uslužbencev v javnem sektorju, ki tako podrobno ureja delovnopravna in 
plačna razmerja za zaposlene. Tako sta bila sprejeta dva pomembna zakona – ZJU in 
ZSPJS. Za javne uslužbence v javnem sektorju veljata ZDR in ZJU, vendar pa slednji velja 
v celoti le za javne uslužbence, ki so zaposleni v državnih organih in upravah 
samoupravnih lokalnih skupnosti, za ostale javne uslužbence pa veljajo določila ZJU le do 
21. člena. Za uslužbenska razmerja se določbe ZDR uporabljajo subsidiarno, če ta sicer 
niso posebej urejena v ZJU. Sistem zaposlovanja JU praviloma vsebuje štiri ključne 
korake: oglaševanje oziroma javno objavo prostega delovnega mesta v javnem sektorju; 
preizkus ali drugačno preverjanje znanja oziroma sposobnosti prijavljenih kandidatov; 
priprava seznama usposobljenih kandidatov in izbira usposobljenih kandidatov (Denhardt, 
1991, str. 203–204). 
2.2.2 DELOVNO RAZMERJE IN SKLENITEV POGODBE O ZAPOSLITVI 
JU prične delovno razmerje s sklenitvijo pogodbe o zaposlitvi. Vsebina pogodbe je 
določena v ZJU, ki opredeljuje, da se za sestavine pogodbe o zaposlitvi ne uporablja 
določil splošnih predpisov o delovnih razmerjih. Vodovnik & Tičar (2014, str. 63) 
opozarjata, da je posebnost pogodbe o zaposlitvi javnega uslužbenca v tem, da se lahko 
stranki pri sklepanju glede letnega dopusta, delovnega časa in odpovednega roka 
sklicujeta na pravne vire in s tem njihove določbe »vgradita« v samo pogodbo. Druga 
posebnost je, da je element pogodbe o zaposlitvi tudi določba, da lahko delodajalec 
posamezne sestavine pogodbe enostransko spreminja, če ga zakon za to posebej 
pooblašča. Možnost enostranskih posegov v pogodbo o zaposlitvi postavlja pod vprašaj 
smiselnost pogodbene zasnove pri urejanju uslužbenskih razmerij. Ena temeljnih lastnosti 
pogodbenega prava je namreč sklepanje pogodb in spreminjanje njihove vsebine s 
konsenzom, to je s soglasjem volj. Pogodba o zaposlitvi in odločba o imenovanju v naziv 
se razveljavita, če pred sklenitvijo pogodbe o zaposlitvi uradnika ni bil izveden javni 
natečaj. Ravno tako se razveljavi sklep o premestitvi in aneks k pogodbi o zaposlitvi, če 
oseba ne izpolnjuje pogojev za opravljanje dela na delovnem mestu, na katerega je bila 
premeščena. O razveljavitvi odločajo komisije za pritožbe. Zoper sklep o razveljavitvi je 
dopustna pritožba. V primeru, da je razlog za razveljavitev na strani delodajalca, ima JU 
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zaradi razveljavitve pogodbe o zaposlitvi pravico zahtevati odškodnino v skladu s splošnimi 
pravili o odškodninski odgovornosti (prav tam, str. 67–68). 
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4 NORMATIVNA UREDITEV ZAPOSLOVANJA V JAVNEM 
SEKTORJU 
V tem poglavju je predstavljena normativna ureditev zaposlovanja v JS, in sicer v 
podpoglavjih so predstavljena mednarodna pravila (Mednarodna organizacija dela – MOD 
in Svet Evrope), Ustava RS v delu, ki se dotika zaposlovanja, pravna ureditev sistema JU 
(lex generalis, lex specialis), posamezne pravne podlage za zaposlovanje JU  ter nekatera 
temeljna načela uslužbenskega sistema. 
4.1 RAZLIČNE UREDITVE USLUŽBENSKEGA SISTEMA  
Razlikovanje med JU in zaposlenimi v zasebnem sektorju izvira zgodovinsko gledano še iz 
časa absolutistične države. 4  Od takrat dalje je zaslediti stalno rast javne uprave in 
povečevanje njenih funkcij ter naraščanje števila zaposlenih. Zaradi slednjega se je 
pojavila potreba po ureditvi pravnega položaja zaposlenih v javni upravi primerjalno z 
zaposlenimi v zasebnem sektorju. Tega problema so se posamezne države lotevale zelo 
različno, rešitve pa so bile vezane tako na zgodovino kot kulturo posamezne države. V 
nekaterih državah se uporablja za JU kar splošno delovno pravo, medtem ko je v 
nekaterih vzpostavljen poseben sistem JU.  
V sistemu, kjer je delovnopravni status zaposlenih v javnem in zasebnem sektorju enak, 
nastopa država kot vsak drug delodajalec. Ker posamezna zakonodaja, ki bi urejala 
delovna razmerja v javni upravi tako, ne obstaja, velja za ta delovna razmerja splošno 
delovno pravo. Zato se posamezni organi javne uprave ravno tako kot delodajalci v 
zasebnem sektorju pogajajo o sklenitvi delovnega razmerja za vsako delovno mesto 
posebej (Virant 2001, str. 188). Čeprav naj bi bil položaj JU in delavcev v zasebnem 
sektorju izenačen, pa tudi v tem sistemu obstajajo izjeme, kar velja predvsem za najvišje 
državne uslužbence, za sodstvo in policijo. Zasebnopravne modele ureditve položaja JU 
poznajo na primer v Veliki Britaniji, Italiji, na Nizozemskem, Švedskem. 
V drugih državah pa so delovna razmerja v javni upravi urejena s posebnimi zakoni o 
javnih uslužbencih, kar sicer ne pomeni nujno, da gre šteti, da za ta razmerja velja 
popolnoma drugačna ureditev kot velja za zaposlene v zasebnem sektorju. Drugače so 
urejene le posebnosti pravnega položaja JU. V preostalem delu pa je pravni položaj JU 
prav tako urejen s splošnimi predpisi delovnega prava. Predpisi splošnega delovnega 
prava so namreč v razmerju do predpisov, ki urejajo položaj JU lex generalis in veljajo le v 
primeru, v kolikor jih sicer drugače ne urejajo specialni predpisi – lex specialis derogat legi 
generali.  
Nemčija je država, ki ima tipično ureditev posebnega uslužbenskega prava, tj. delitev na 
splošno in panožno delovno pravo. Med slednjega je uvrstila tudi uslužbensko pravo, ki je 
                                        
4 Več v o tem: O vzpostavitvi posebnega uslužbenskega aparata podrobneje navaja Pusić: Nauka o 
upravi, str. 169–175. 
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razdeljeno še na uradniško pravo, pravo nameščencev in delavcev v javnih službah 
(Trstenjak, 1996, str. 543). Nemško pravo JU deli JU na uradnike (Beamten), nameščence 
(Angestellteni) in delavce (Arbeiter). Za prve veljajo posebne določbe javnega prava, za 
ostali dve skupini pa splošno (zasebno) delovno pravo. Tudi na primer v Avstriji, Belgiji in 
Španiji so uslužbenska razmerja JU urejena s posebnimi zakoni (Virant, 2001, str. 188). 
4.1.1 ZGODOVINA IN RAZVOJ USLUŽBENSKEGA SISTEMA V SLOVENIJI  
Že v Kraljevini Jugoslaviji so bila normativno urejena uslužbenska razmerja z Zakonom o 
uradnikih,5 ki je veljal za civilne uradnike in za preostale državne uslužbence. Vseboval je 
pomembno določbo, in sicer da so vsi poklici in položaji v državnih službah enako dostopni 
vsem državljanom, medtem ko so tujci lahko bili sprejeti v državno službo le na podlagi 
pogodbe, pojasnjuje Bohinc (2004, str. 23). Tak sistem je pomenil kontinuiteto avstrijske 
pravne ureditve uslužbenskega sistema, posledično zaradi zgodovinskega razvoja države, 
in je veljak vse do leta 1946, ko je bil sprejet prvi povojni zakon, s katerim je bilo urejeno 
vprašanje državnih uslužbencev v Zakonu o državnih uslužbencih. Zakon je določal, da je 
vsem državljanom pod enakimi pogoji dostopno vsako uslužbensko delovno mesto v 
državni upravi, vendar pa je hkrati dopuščal, da se lahko javne uslužbence v državno 
službo sprejme tudi brez razpisa, kar pa je bilo žal prej pravilo kot izjema.  
Nadalje sta do sprejetja ZJU v letu 2002 urejala sistem JU:  
 
1) ZJU, sprejet leta 1957 (ZJU/57), ki je pomenil velik napredek pri urejanju uslužbenskih 
razmerij, saj je podrobno in na sodoben način uredil celotni sistem JU. Zelo podrobno je 
uredil postopek zaposlovanja in je v njem prvič uporabljen izraz JU. Za javne uslužbence 
je opredelil osebe, ki so pri državnih organih in samostojnih zavodih opravljale javno 
službo kot reden poklic, in jih razdelil na uslužbence, ki so opravljali javne naloge, in na 
pomožne uslužbence, ki so opravljali pisarniško-tehnično delo. Za popolnitev delovnih 
mest prvih je predpisoval poseben postopek na podlagi razpisa, za pomožne uslužbence 
pa ni predpisoval obveznega razpisa, razen če tega poseben zakon ni izrecno določal. 
Poleg splošnih pogojev,6 ki so jih morali izpolnjevati vsi JU, so morali izpolnjevati tudi 
posebne pogoje, ki so jih določali zakonski predpisi za posamezne javne službe, medtem 
ko pomožni uslužbenci le pogoje, kot jih je določal ZDR. Iz navedenega lahko 
povzamemo, da je bil navedeni zakon zelo podobno urejen kot je urejen današnji ZJU, ki 
je stopil v veljavnost leta 2002 in je bil večkrat spremenjen in dopolnjen, in sicer glede 
same delitve JU na dve kategoriji (osebe, ki opravljajo javno službo, in pomožne 
uslužbence, ki opravljajo pisarniško-tehnično delo) in glede zaposlovanja za prvo 
kategorijo po posebni ureditvi ZJU, za drugo pa po splošni delovnopravni zakonodaji.  
                                        
5 Glej Službene novine Kraljevine Jugoslavije z dne 1. 4. 1931, št. 73/XXII/150. 
6 Splošni pogoji: jugoslovansko državljanstvo, polnoletnost, neobravnavanost v preiskavi, telesna in 
duševna zmožnost za službo. 
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Uslužbenska delovna mesta so se lahko zasedala načeloma le na podlagi razpisa, 
izjemoma tudi brez, in sicer v primeru zaposlitve pisarniško-tehničnega osebja in 
honorarnih delavcev 7  ter za delovna mesta, na katera so se uslužbenci imenovali na 
podlagi ukaza predsednika republike ali z odločbo predsednika ljudske skupščine, z 
odločbo izvršnega sveta ali v soglasju z izvršnim svetom (politični funkcionarji). Razpis je 
moral biti objavljen na razglasni deski v uradnih prostorih organa za delovna mesta, za 
katera se je zahtevala višja ali visoka strokovna izobrazba, pa tudi v uradnem listu. Objava 
je morala vsebovati opis delovnega mesta in pogoje za zasedbo slednjega.  
Razpisna komisija je odločala o izpolnjevanju razpisnih pogojev, prav tako je sama 
odločala o izbiri, če je imela podlago v posebnem zakonu, praviloma pa je posredovala 
seznam primernih kandidatov in podala mnenje o najprimernejšem organu, ki je odločal o 
imenovanju. Za izdajo akta o imenovanju – upravne odločbe – pa je bil pristojen 
predstojnik organa, če ni bilo določeno drugače, tj. da o imenovanju odloča kolegijski 
organ. Posebnost takratne ureditve pa je vsekakor, da je dopuščal, da se na določeno 
delovno mesto na predlog razpisne komisije lahko imenuje tudi kandidata, ki ni izpolnjeval 
razpisnih pogojev, če se tudi v ponovljenem razpisu ni prijavil nihče, ki bi jih izpolnjeval. 
Glede na navedeno lahko ugotovimo, da je imela takratna razpisna komisija podobno 
vlogo, kot jo ima današnja natečajna komisija pri izvajanju postopka izbire za uradnike na 
višjih položajih, in drugače sicer različna od vloge natečajne komisije, kot je urejena 
danes, ki dejansko ne le preverja izpolnjevanja razpisnih pogojev in podaja mnenja o 
kandidatih, ampak tudi izvede dokončno izbiro najprimernejšega kandidata za zasedbo 
uradniškega delovnega mesta. Izbranim in neizbranim kandidatom je bila na podlagi 
izdanega in vročenega akta omogočena pravica do pritožbe. Pritožili so se lahko zaradi 
razloga kršitve pravil postopka ali zato, ker je bil imenovan nekdo, ki ni izpolnjeval 
razpisnih pogojev, ali pa je bil imenovan nekdo, ki se ni potegoval za razpisano delovno 
mesto. V kolikor se je ugotovilo, da so dejansko bila pravila postopka kršena, je bilo treba 
akt o imenovanju odpraviti in razpis razveljaviti. V drugih dveh primerih pa le odpraviti akt 
o imenovanju.  
2) Zakon o delavcih v državnih organih (ZDDO), ki je pomenil vidnejše spremembe na 
področju zaposlovanja JU in je bil sprejet leta 1991. Namesto pojma JU je uvedel 
terminologijo delavci v državnih organih, ki jih je delil na tri skupine: višje upravne 
delavce, upravne delavce in strokovno-tehnične delavce. Vidnejših razlik glede 
zaposlovanja, glede pravic, ki jim gredo, kakor tudi glede uporabe različne zakonodaje 
dejansko med skupinami ni bilo. Kar se tiče zaposlitve na določenem mestu v državni 
upravi, je bila ta mogoča, če je bilo to delovno mesto določeno v aktu o sistemizaciji in če 
je kandidat zanj izpolnjeval predpisane pogoje. Že v samem zakonu so bili določeni 
splošni pogoji za zaposlitev v državni upravi,8 ki se bistveno niso razlikovali od pogojev 
                                        
7 Honorarni delavci so bili tisti delavci, ki so opravljali izredna in občasna dela, za katere ni bilo 
predvidenih delovnih mest po sistemizaciji. 
8  Po ZDDO so splošni pogoji za zaposlitev v državni upravi: državljanstvo RS; polnoletnost; 
neobsojenost za kaznivo dejanje, ki je po zakonu ovira za sklenitev delovnega razmerja v 
23 
prejšnje ureditve, le prvič se je pojavilo kot pogoj tudi aktivno znanje slovenskega jezika 
oziroma jezika narodnostnih manjših na območju le-teh za višje upravne delavce, upravne 
delavce in strokovno-tehnične delavce, ki opravljajo delo neposredno s strankami, in bil 
tudi dan poudarek na pogoju o izpolnjevanju predpisane izobrazbe.  
Vsebinsko je bil ZDDO v primerjavi s prejšnjo ureditvijo ZJU/57 manj obsežen, posvečal se 
je bolj določanju posebnih pogojev za zaposlitev kot pa samemu postopku zaposlovanja. 
Namreč, poseben postopek zaposlovanja in javnega natečaja je bil črtan iz zakonske 
ureditve in tako dejansko izenačen s postopkom sprejema v službo za vse zaposlene, kot 
sta ga sicer določala Zakon o temeljnih pravicah iz delovnega razmerja in ZDR. Zakon je 
sicer urejal izvedbo javnega natečaja, ker pa posebna ureditev s podzakonskimi predpisi 
ni bila sprejeta, se je izvajal kar po pravilih javne objave po ZDR in se je za javno objavo 
štela tudi objava v uradnih prostorih zavoda za zaposlovanje, kar pa je bilo z vidika 
obveščenosti oziroma dostopnosti čim širše javnosti nekoliko sporno. Tudi merila za 
strokovno izbiro ali pravice neizbranih kandidatov so bila v tem predpisu zanemarjena, kar 
je še ena od slabosti ZDDO. Predpisana obveznost javne objave oziroma razpisa je 
predvidevala izjeme, ki so morale biti zakonsko določene, in sicer poleg splošnih izjem pod 
ZDR9 je ZDDO dopuščal še dodatne izjeme od načela javne objave. Predstojnik organa je 
moral pred odločitvijo o zasedbi določenega prostega delovnega mesta najprej ugotoviti, 
ali je na to delovno mesto možno premestiti delavca iz drugega državnega organa brez 
javne objave, tj. z razporeditvijo delavca. Izjemo je dopuščal tudi v primeru zaposlitve 
delavca, ki je v kabinetu ministra za določen čas opravljal strokovno-tehnične, 
specializirane naloge uprave.  
Vsi predhodno navedeni zakonski predpisi (ZDU, ZJU/57, ZDDO) so strmeli k izboljšanju 
prejšnje ureditve uslužbenskega sistema, postopek zaposlovanja pa je težil h kvalitetni 
izbiri novih JU, posledično temu pa k večji učinkovitosti zaposlovanja in delovanja državne 
uprave. Zaradi nenehnega povečevanja potreb po storitvah JS, modernizacije družbe, 
razvoja tehnologije in potrebe po večjem številu zaposlenih ter nujne depolitizacije javne 
uprave je bil na podlagi usmeritev Evropske unije potreben premik v normativni ureditvi 
zaposlovanja JU tudi v Sloveniji, zato je bil zaradi potrebe po kontinuirani ureditvi sistema 
JU leta 2002 sprejet nov zakon na tem področju, tj. ZJU. 
 
Slovenska ureditev uslužbenskega sistema večinoma sledi nemškemu modelu, saj je 
položaj JU urejen tako s posebnim zakonom kot tudi s številnimi podzakonskimi predpisi, 
ki pa se sicer ne nanašajo na vse kategorije JU, ampak obstajajo izjeme. Posebno pravo 
JU zasleduje naslednje cilje (Virant, 2001, str. 189): 
                                                                                                                       
državnem organu; predpisana izobrazba in drugi posebni pogoji, določeni v sistemizaciji delovnih 
mest. 
9 Izjeme (brez obveznosti javnega razpisa) po ZDR so bile npr.: zaposlitve štipendistov; zaposlitve 
za opravljanje nalog, ki trajajo največ 60 dni; zaposlitve za začasno odsotnega delavca, za voljene 
ali imenovane delavce. 
24 
− zagotoviti enako dostopnost do službe v javni upravi in preprečiti diskriminacijo pri 
izbiri JU; 
− zagotoviti učinkovito in strokovno ter politično nevtralno izvajanje dela v javni upravi; 
− preprečiti korupcijo in druge oblike družbenega parazitizma; 
− zagotoviti načrtnost in smotrnost pri zaposlovanju (preprečiti prekomerno 
neracionalno širjenje uprave). 
4.2 PRAVNA UREDITEV ZAPOSLOVANJA URADNIKOV 
Pravna ureditev zaposlovanja JU temelji že na ustavi, in sicer v načelu enakosti (Ustava 
RS, 14. člen), ki pomeni pravico posameznika do zagotovitve enakosti v zakonu in 
enakosti pred zakonom. Slednje pa skupaj z načelom pravne države in načelom socialne 
države pomeni izvajanje načela pravičnosti, ki je uzakonjeno v drugem poglavju ustave in 
ki opredeljuje človekove pravice in temeljne svoboščine. Nadalje določa, da je vsakomur 
zagotovljen dostop do vsakega delovnega mesta pod enakimi pogoji (Ustava RS 49. člen, 
3. odst.). Ustava vsebuje tudi pomembno določbo z vidika zaposlovanja JU, da je 
zaposlitev v upravnih službah mogoča samo na podlagi javnega natečaja, razen v 
zakonsko določenih primerih (Ustava RS, 122. člen). Navedeno ustavno načelo temelji na 
dejstvu, da je država organizacija vseh državljanov in da mora zato zagotoviti dostopnost 
zaposlitve pod enakimi pogoji vsem državljanom. To pravico opredeljuje tudi eno izmed 
temeljnih načel (ZJU, 7. člen), ki določa, da se zaposlovanje JU izvaja tako, da je 
zagotovljena enakopravna dostopnost delovnih mest za vse zainteresirane kandidate pod 
enakimi pogoji, s čimer je tako zagotovljena izbira kandidata, ki je najbolje strokovno 
usposobljen za opravljanje nalog na delovnem mestu.  
Podani načeli sta konkretizirani v temeljnih zakonskih in podzakonskih predpisih, ki se 
uporabljajo pri vodenju postopka zaposlovanja JU, v ZJU v členih od 56 do 66; v ZDR v 
členih od 22 do 28, nadalje v Zakonu o urejanju trga dela (v nadaljevanju: ZUTD); v 
Zakonu o splošnem upravnem postopku (v nadaljevanju: ZUP) ter podzakonskih 
predpisih, tj. Uredbi o postopku za zasedbo delovnega mesta; Pravilniku o prijavi in objavi 
prostega delovnega mesta ali vrsti dela, postopku posredovanja zaposlitve ter vsebini in 
načinu sporočanja podatkov Zavodu RS za zaposlovanje. Nadalje še velja pri zaposlovanju 
JU omeniti Pravilnik o vsebini in postopkih za pripravo in predložitev kadrovskih načrtov in 
Uredbo o notranji organizaciji in sistemizaciji delovnih mest, saj mora biti vsako prosto 
delovno mesto posebej sistemizirano v Aktu o notranji organizaciji in sistemizaciji delovnih 
mest organa ter v skladu s kadrovskim načrtom. 
Velja določba, da če ni s posebnim zakonom drugače določeno, ureja ZDR tudi delovna 
razmerja delavcev, zaposlenih v državnih organih, lokalnih skupnostih, v zavodih in drugih 
organizacijah ter pri zasebnikih, ki opravljajo javno službo (ZDR, 2. člen). Velja načelo 
»lex specialis derogat legi generali«, kar pomeni, da če področni zakoni in ZJU ne urejajo 
določenih delovnopravnih razmerij med delodajalci in JU, je treba subsidiarno uporabiti 
določbe ZDR (Vodovnik, 2008, str. 62).  
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ZDR in ZJU sta splošna predpisa, ki skupaj celovito urejata delovnopravni položaj JU 
oziroma uslužbenska razmerja. ZJU je predpis, ki ureja pravni položaj JU, zato je z vidika 
uporabe primarnega značaja. ZDR pa je splošni oziroma krovni predpis, ki se uporablja za 
vse kategorije zaposlenih oseb. Za JU se uporablja subsidiarno. Uporablja se, če pri 
urejanju konkretnih delovnopravnih vprašanj pravila ZJU ne določajo posebnosti. ZDR 
ureja tudi nekatera pomembna načela,10 ki jih je treba upoštevati pri razlagi ZJU ter pri 
urejanju položaja JU z drugimi pravnimi viri (Vodovnik, 2014, str. 139). Prav tako ZJU pri 
določanju temeljnih načel kot osrednji predmet in cilj pravnega urejanja položaja JU 
opredeljuje ustrezno izvrševanje javnih nalog. JU nalaga, da morajo pri delu ravnati 
zakonito, strokovno in častno ter da imajo prednost pri zaposlitvi tisti kandidati, ki so za 
delo na delovnem mestu najbolje usposobljeni. Ob načelih iz ZJU pa so za natančno 
opredelitev položaja JU pomembne tudi splošne norme ZDR.11 
4.3 TEMELJNA NAČELA O POLOŽAJU JAVNIH USLUŽBENCEV 
JU je po Vodovniku (2013, str. 147) mogoče razlikovati na več skupin, katerih 
delovnopravni položaj je različen. Za vse pa veljajo nekatera skupna načela in druga 
skupna pravila, pri čemer pa ZJU podrobno in obsežno ureja le položaj JU v državni upravi 
in lokalnih skupnostih, medtem ko za vse druge JU velja, da je podrobnejše urejanje 
njihovega pravnega položaja prepuščeno splošni pravni ureditvi – ZDR ali posebnim 
zakonskim predpisom. Pri obravnavi temeljnih načel ZJU poudarja zlasti enako dostopnost 
delovnih mest v državni upravi vsem zainteresiranim kandidatom pod enakimi pogoji, kar 
je vključeno v načelu enakopravne dostopnosti in je tudi že opredeljeno v ustavnem 
načelu svobode dela (Ustava RS, 49. člen) in ustavnem načelu enakosti pred zakonom 
(Ustava RS, 14. člen). Pogoji in postopek zaposlovanja morajo biti s predpisi urejeni tako, 
da je zagotovljena izbira kandidata, ki je najbolje strokovno usposobljen za opravljanje 
nalog.  
4.3.1 NAČELO ENAKOPRAVNE DOSTOPNOSTI 
Načelo enakopravne dostopnosti je bilo prvič zaslediti že v sami deklaraciji o pravicah 
človeka in državljana, ki je določala, da so javne službe enako dostopne vsem 
državljanom brez razlikovanja med njimi, razen po njihovih osebnih sposobnostih. (Bučar, 
1969, str. 603). Načelo enakopravne dostopnosti (ZJU, 7. člen) določa, da se zaposlovanje 
JU izvaja tako, da je zagotovljena enakopravna dostopnost delovnih mest za vse 
                                        
10 Na prvi pogled teh ni razbrati, ker ZDR v uvodnih določbah ne govori o načelih oziroma tega 
pojma sploh ne uporablja, kljub temu pa je narava nekaterih njegovih uvodnih določil takšna, da jo 
je šteti kot načela. Npr. načelo prepovedi diskriminacije. Tudi v doktrini načela delovnega 
individualnega prava niso sistematično opredeljena, medtem ko so v uvodnih določilih ZJU 
konkretno urejena pravila o načelih. 
11 Gre za pravila, ki npr. določajo: vzpostavitev delovnega razmerja s pogodbo o zaposlitvi; pravico 
delavcev do svobode dela in dostojanstva pri delu; varovanje interesov delavcev v delovnem 
razmerju kot glavni cilj pravnega urejanja delovnih razmerij; prepoved neposredne ali posredne 
diskriminacije zaposlenih in kandidatov …  
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zainteresirane kandidate pod enakimi pogoji, in tako, da je zagotovljena izbira kandidata, 
ki je najbolje strokovno usposobljen za opravljanje nalog na delovnem mestu. Na tem 
mestu velja še poudariti, da Ustava RS v 122. členu določa, da je zaposlitev v upravnih 
službah mogoča samo na temelju javnega natečaja, vendar pa hkrati ZJU pri načelu 
javnega natečaja dopušča tudi izjeme, ki morajo resda biti izrecno navedene v zakonodaji, 
ter tako v omejenem obsegu omogoča tudi neposredno zaposlovanje (ZJU, 27. člen), ki 
pa ni povsem identično urejeno v vseh delih JS. 
4.3.2 NAČELO ZAKONITOSTI 
ZJU (v 8. členu) opredeljuje načelo zakonitosti, ki določa, da JU izvršuje javne naloge na 
podlagi in v mejah ustave, ratificiranih in objavljenih mednarodnih pogodb, zakonov in 
podzakonskih predpisov. Navedeno načelo določa pravni okvir za izvrševanje javnih nalog 
JU in je temeljno načelo njihovega delovanja. JU v upravnih organih so del izvršilne veje 
oblasti, zato so po eni strani vezani na odločitve zakonodajalca, po drugi strani pa na 
podzakonske predpise, ki jih sprejemata Državni zbor ali Vlada RS, pri čemer je zelo 
pomembno, da je povsem jasno opredeljeno, kateri pravni akti so za JU podlaga za 
izvrševanje javnih nalog. Načelo zakonitosti pomeni, da JU ne more izvrševati javnih 
nalog, če za to nima ustrezne pravne podlage v obliki ustave, zakona ali podzakonskega 
predpisa (Tičar & Rakar, 2011, str. 357). 
4.3.3 NAČELO STROKOVNOSTI 
Načelo strokovnosti (ZJU, 9. člen) obvezuje javne uslužbence, da izvršujejo javne naloge 
strokovno, vestno in pravočasno. Pri svojem delu morajo ravnati po pravilih stroke ter se 
v ta namen stalno usposabljati in izpolnjevati, pogoje za strokovno izpopolnjevanje in 
usposabljanje pa mora zagotavljati delodajalec. Navedeno določilo strokovnosti, vestnosti 
in pravočasnosti pri izvrševanju javnih nalog pa med JU vpeljuje konkurenčnost, saj tisti, 
ki opravljajo svoje delo bolj strokovno, bolj vestno in pravočasno, so v prednosti pred 
ostalimi uslužbenci, ki delo opravljajo slabše, saj po ZJU lahko hitreje in prej napredujejo, 
pridobijo višjo plačo, položaj in druge nagrade. ZJU dejansko celoten koncept kariernega 
sistema gradi na takšni diferenciaciji med strokovno boljšimi in slabšimi javnimi uslužbenci 
(Bugarič, in drugi, 2004). 
4.3.4 NAČELO ZAUPNOSTI 
Načelo zaupnosti je (ZJU, 12. člen) vezano na varovanje tajnih podatkov, pri čemer mora 
JU varovati tajne podatke ne glede na to, kako jih je izvedel. Dolžnost varovanja tajnih 
podatkov velja tudi po prenehanju njegovega DR oziroma velja, dokler delodajalec JU te 
dolžnosti ne razreši. Katere podatke gre opredeliti kot tajne podatke, podrobneje določa 
Zakon o tajnih podatkih, ki tudi predpisuje, kdo lahko dostopa do tajnih podatkov, kakšna 
dovoljenja potrebuje, kako ravna z njimi itd.  
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3.3.5  NAČELO JAVNEGA NATEČAJA 
Citirano načelo (ZJU, 27. člen) zavezuje, da se uradniki izbirajo na javnem natečaju, razen 
v primerih, ko je z zakonom določeno drugače, ter da se v postopku javnega natečaja vsi 
kandidati obravnavajo enakopravno in izbira opravi na podlagi izkazane boljše strokovne 
usposobljenosti. Javni natečaj se izvaja za zasedbo vseh uradniških delovnih mest, tudi 
tistih delovnih mest, ki jih zasedajo uradniki na položajih,12 le da gre v tem primeru za 
posebne javne natečaje, ki jih izvajajo posebne natečajne komisije, katere imenuje US. 
4.3.5 NAČELO POLITIČNE NEVTRALNOSTI IN NEPRISTRANSKOSTI 
Navedeno načelo (ZJU, 28. člen) določa, da uradnik izvršuje naloge v javno korist, 
politično nevtralno in nepristransko. Ena izmed najpomembnejših nalog državne uprave v 
funkciji storitvenega sektorja je servisna funkcija JU v razmerju do uporabnikov storitev, 
kjer mora biti javna korist temeljno vodilo vsakega uradnika in mora s svojim delom 
pripomoči k temu, da so dokončno sprejete odločitve čim bolj strokovne in ustrezne. 
Načelo politične nevtralnosti in nepristranskosti zadostuje standardu, ki prepoveduje 
vmešavanje politike v status uradnikov, predvsem pa v strokovno vsebino njihovega dela 
(Bugarič, in drugi, 2004, str. 115 in 118). 
                                        
12  80. člen ZJU opredeljuje položaj kot uradniško delovno mesto, na katerem se izvršujejo 
pooblastila v zvezi z vodenjem, usklajevanjem in organizacijo dela v organu. Prav tako taksativno 
našteva vrste položajev. 
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5 ZAPOSLOVANJE URADNIKOV  
Na področju zaposlovanja v JS je razmerje med splošno in posebno ureditvijo ena izmed 
pomembnih značilnosti bistveno ožja opredelitev pogodbene svobode na strani 
delodajalca v JS. Zaposlovanje je urejeno s strožjimi in podrobnejšimi zakonskimi pravili, 
zlasti s pravili o javnem natečaju, ki je ustavna kategorija in s katerim se poskuša 
zagotoviti čim večjo objektivnost pri zaposlovanju uradnikov v javnem sektorju. V ZJU so 
podrobneje določeni pogoji za zaposlovanje in postopek izbire kandidatov. Ob 
izpolnjevanju ostalih zahtevanih pogojev, pa je za izbiro kandidata odločilna boljša 
strokovna usposobljenost (Vodovnik, 2014, str. 150).  
5.1 POSTOPKI ZA ZASEDBO PROSTEGA DELOVNEGA MESTA 
Za zaposlitev na uradniškem delovnem mestu je obvezen postopek javnega natečaja, ki 
ga podrobneje urejata ZJU in Uredba o postopku za zasedbo delovnega mesta. Slednje 
velja le za organe državne uprave in pravosodne organe, za druge državne organe in 
uprave lokalne skupnosti pa se lahko postopek zaposlitve uredi z internim aktom, medtem 
ko se postopek za novo zaposlitev na strokovno-tehničnem delovnem mestu izvaja v 
skladu s predpisi, ki urejajo delovna razmerja in kolektivne pogodbe. Prosto delovno 
mesto pa se v skladu z določbami ZJU lahko zapolni tudi tako, da se že zaposlenega JU 
premesti iz istega ali iz drugega organa. ZJU predpisuje tudi, da naj se pri zaposlovanju 
prvotno preveri možnost premestitve že zaposlenih pri organu ali premestitve zaposlenega 
iz drugega organa, s čimer naj bi se onemogočilo nekontrolirano novo zaposlovanje JU.  
O zaposlitvah v organu odloča predstojnik organa. Odločitev o zaposlitvi lahko sprejme, če 
so izpolnjeni določeni zakonsko predpisani pogoji:13 
− da se trajno ali začasno poveča obseg dela, le-tega pa ni mogoče opravljati z 
obstoječim številom JU; 
− da ima organ zagotovljena finančna sredstva za zaposlitev; 
− da je delovno mesto določeno v sistemizaciji (razen v primerih opravljanja 
pripravništva in drugih podobnih oblik teoretičnega in praktičnega usposabljanja); 
− da je delovno mesto prosto oziroma so podane okoliščine, iz katerih izhaja, da bo 
delovno mesto prosto; 
− da je nova zaposlitev v skladu s kadrovskim načrtom.  
Preden predstojnik sprejme odločitev o novi zaposlitvi, oceni, ali je mogoče prosto 
delovno mesto zasesti s premestitvijo javnega uslužbenca iz istega organa, in v kolikor ta 
možnost ne pride v poštev, se lahko delovno mesto zasede s premestitvijo JU iz drugega 
organa in se v ta namen izvede interni natečaj. 
                                        
13 56. člen ZJU taksativno določa pogoje, ki morajo biti izpolnjeni, da lahko predstojnik sprejme 
odločitev o novi zaposlitvi. 
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5.2 NOTRANJA SEZNANITEV O PROSTEM DELOVNEM MESTU 
ZJU določa tudi postopek pred novo zaposlitvijo, in sicer predstojnik organa mora pred 
sprejetjem odločitve o novi zaposlitvi oceniti, ali je mogoče prosto delovno mesto zasesti s 
premestitvijo že zaposlenega JU. Z namenom iskanja notranjih potencialov mora 
predstojnik obvestilo o prostem delovnem mestu objaviti na oglasni deski ali na drugem 
primernem mestu tako, da se lahko z njim seznanijo vsi JU. Navedeno obvestilo mora 
vsebovati vse sestavine, ki so določene v Uredbi o postopku za zasedbo delovnega mesta 
(v nadaljevanju: v uredbi).14 Prav tako mora prijava kandidata vsebovati vse navedene 
sestavine iz desetega člena iste uredbe. Rok za prijavo ne sme biti krajši od osmih dni od 
dneva objave obvestila. V kolikor se nihče v navedenem roku ne prijavi oziroma v kolikor 
predstojnik oceni, da nihče od prijavljenih uslužbencev ni primerno strokovno usposobljen 
za delo na dotičnem prostem delovnem mestu, lahko prične s postopkom internega 
natečaja.  
5.3 PREMESTITEV JU V OKVIRU ISTEGA ORGANA 
Predstojnik organa na podlagi mnenja vodje OE, v kateri je prosto delovno mesto, oceni, 
ali je kateri od JU iz istega organa primerno strokovno usposobljen za delo na tem 
delovnem mestu. Primernost kandidata oceni na podlagi delovne uspešnosti, na podlagi 
znanj, veščin, sposobnosti in osebnostnih lastnosti JU. Odločitev o primernosti kandidata 
je v celoti prepuščena predstojniku, odločitve pa mu ni treba pisno utemeljiti. Premestitev 
JU se izvede brez kakršnega koli postopka, zgolj s sklenitvijo aneksa k pogodbi o 
zaposlitvi. 
Ker odločitve o primernosti kandidata predstojniku ni treba pisno utemeljiti, kar posledično 
pomeni, da je tudi ni moč preizkusiti, je takšen način premestitve, še zlasti če gre za 
premestitev JU na zahtevnejše ali vodstveno delovno mesto, po mojem mišljenju z vidika 
kariernega razvoja JU lahko problematično, predvsem pa netransparentno. Neizbrani 
kandidati dejansko tako nimajo nobenega pravnega varstva, s katerim bi uveljavljali dvom 
v pravilno izbiro. 
5.4 INTERNI NATEČAJ 
V kolikor premestitev znotraj organa ne pride v poštev, se lahko izvede interni natečaj, s 
katerim se pred uvedbo postopka za novo zaposlitev omogoči zaposlenim JU v organih 
državne uprave in drugih organih, ki so po sporazumu z Vlado RS vstopili v interni trg 
dela, da pod enakimi pogoji kandidirajo za zasedbo prostega delovnega mesta in s ciljem, 
                                        
14 9. člen Uredbe o postopku za zasedbo delovnega mesta ureja postopek za zasedbo prostega DM 
v organih državne uprave in pravosodnih organih. Določbe uredbe veljajo za organe državne 
uprave in druge organe, ki po sporazumu z Vlado RS vstopijo v interni trg dela. Določbe o internem 
natečaju pa se smiselno uporabljajo tudi v postopkih imenovanja zaposlenih v predstavništvih RS v 
tujini ter veljajo tudi za vodjo kadrovskega poslovanja v okviru pooblastil, ki mu jih je dal 
predstojnik. 
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da se med prijavljenimi izbere tisti kandidat, ki izpolnjuje natečajne pogoje in ki je najbolj 
strokovno usposobljen za delo oziroma opravljanje nalog na prostem delovnem mestu 
(ZJU, 57. člen). 
Do konca aprila 2014 je bila po sklepu Vlade RS izvedba internih natečajev obvezna, 
vendar je bila kasneje odpravljena,15 medtem ko ZJU te obveznosti ne določa, ampak 
zgolj opredeli (ZJU, 57. člen), da če ni bilo mogoče s premestitvijo JU iz istega organa 
zasesti prostega delovnega mesta, se »lahko« delovno mesto zasede s premestitvijo JU iz 
drugega organa in se v ta namen izvede interni natečaj.16 
Postopek izvedbe internega natečaja je opredeljen v III. poglavju uredbe, ki obsega: 
− objavo internega natečaja na spletni strani ministrstva, pristojnega za upravo; 
− izvedbo izbirnega postopka, če gre za uradniško delovno mesto, oziroma 
predhodnega preizkusa usposobljenosti, če gre za strokovno-tehnično delovno mesto, 
za katero je predhodni preizkus usposobljenosti določen s sistemizacijo; 
− premestitev javnega uslužbenca iz istega ali drugega organa. 
Uredba predpisuje obvezne sestavine objave internega natečaja, določa rok za vlaganje 
prijav na interni natečaj, ki ne sme biti krajši od osem dni od dneva objave internega 
natečaja, teči pa začne naslednji dan po objavi besedila internega natečaja na spletni 
strani ministrstva, ki poteka v elektronski obliki. Za tek rokov se smiselno uporabljajo 
določila ZUP. Organi morajo posredovati zahtevo za objavo z besedilom internega 
natečaja najkasneje tri dni pred predvideno objavo (Uredba, 7.–9. člen). 
Kandidat mora prijavo na prosto delovno mesto posredovati v pisni obliki, pri čemer se 
šteje za pisno obliko tudi elektronska oblika prijave, ki ni pogojena z elektronskim 
podpisom. Vsebovati pa mora najmanj: 
− izjavo kandidata o izpolnjevanju glede uradniškega naziva, iz katere je razvidno, za 
kakšen naziv gre; 
− izjavo kandidata, da izpolnjuje druge pogoje za zasedbo delovnega mesta; 
− izjavo kandidata, da za namen natečajnega postopka dovoljuje organu, ki objavlja 
interni natečaj, pridobitev podatkov iz 1. in 2. točke centralne kadrovske evidence 
oziroma iz kadrovske evidence organa, v katerem kandidat opravlja delo. 
5.4.1 IZBIRNI POSTOPEK PRI INTERNEM NATEČAJU 
Uredba določa, da se v izbirni postopek uvrstijo popolne in pravočasne prijave in da se v 
izbirni postopek za zasedbo prostega uradniškega delovnega mesta uvrstijo kandidati, ki 
                                        
15 Sklep Vlade RS št. 110-26/2014/8 z dne 23. 4. 2014, dosegljivo na 
http://www.mju.gov.si/fileadmin/mju.gov.si, dne 23. 1. 2015. 
16 Razlika med internim in javnim natečajem je tudi ta, da se na interne natečaje lahko prijavijo le 
zaposleni v državnih organih in organih lokalnih skupnosti, na javne natečaje pa se lahko prijavi 
vsakdo.  
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izpolnjujejo natečajne pogoje. Pri tem se za preverjanje usposobljenosti kandidata 
uporabijo lahko naslednje metode:  
− pregled prijave,  
− vpogled v kadrovsko evidenco,  
− pisni preizkus,  
− razgovor (intervju) in 
− druge metode, skladne s strokovnimi spoznanji na področju ravnanja z ljudmi pri 
delu.  
V postopku internega natečaja za zasedbo uradniškega delovnega mesta vodi izbirni 
postopek predstojnik organa, lahko pa za vodenje slednjega pooblasti drugega javnega 
uslužbenca17 ali pa imenuje natečajno komisijo. Vodja izbirnega postopka določi merila za 
izbiro in metode preverjanja strokovne usposobljenosti kandidatov.  
Izpolnjevanje pogojev prijavljenih kandidatov za zasedbo delovnega mesta organ preveri 
pred izvedbo izbirnega postopka iz kadrovske evidence organa oziroma centralne 
kadrovske evidence. V kolikor je kot pogoj navedeno varnostno preverjanje, 18  se kot 
natečajni pogoj določi izjava kandidata, da z varnostnim preverjanjem soglaša in se le-to 
izvede z izbranim kandidatom pred premestitvijo. V natečajnem postopku za zasedbo 
prostega uradniškega delovnega mesta se izbere kandidat, ki se v izbirnem postopku 
izkaže kot najbolj strokovno usposobljen za opravljanje dela in ki izpolnjuje pogoje za 
imenovanje v naziv, v katerem se opravlja delo, ter ostale pogoje za zasedbo dotičnega 
uradniškega delovnega mesta. Pri tem se za strokovno usposobljenost štejejo strokovno 
znanje in druga znanja, veščine in sposobnosti, ki so potrebni za uspešno opravljanje 
dela. 
Če se v izbirnem postopku ugotovi, da nihče od prijavljenih kandidatov ni primeren za 
zasedbo prostega uradniškega delovnega mesta, se lahko interni natečaj ponovi, obvestilo 
o neuspelem internem natečaju pa objavi na spletni strani organa oziroma objavi 
obvestilo o končanem postopku internega natečaja z navedbo, ali je bil v natečajnem 
postopku izbran kandidat za prosto delovno mesto. Če je bil izbran kandidat, se ga 
premesti na delovno mesto, za katero je bil izbran v okviru istega ali drugega kandidata 
na podlagi sklenitve aneksa k pogodbi o zaposlitvi oziroma če gre za drugega delodajalca, 
ki je vključen v interni trg dela na podlagi nove pogodbe o zaposlitvi, saj mu delovno 
razmerje preneha na način, določen z zakonom (sporazum, odpoved), pri čemer izbrani 
kandidat obdrži dosežen naziv, če se delo na tem delovnem mestu lahko opravlja v istem. 
V kolikor pa predstojnik organa, v katerem izbrani kandidat dela, ne soglaša s 
                                        
17 Načeloma gre za vodjo kadrovskega poslovanja, ki ga pooblasti predstojnik in za katerega veljajo 
določbe uredbe (4. odstavek 1. člena Uredbe o postopku za zasedbo DM). 
18 Gre za varnostno preverjanje, na podlagi katerega poteka poizvedba o kandidatu, ki jo pred 
izdajo dovoljenja za dostop do tajnih podatkov opravi pristojni organ z namenom zbrati podatke o 
morebitnih varnostnih zadržkih, kot to določa 2. člen Zakona o tajnih podatkih, ZTP-UPB2, Ur. list 
RS, št. 50/06. 
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premestitvijo javnega uslužbenca, se lahko predstojnik organa, ki je objavil interni 
natečaj, in JU, ki je bil izbran, dogovorita o premestitvi po preteku odpovednega roka 
kandidatu. Kljub temu, da ima uradnik že določen naziv, se na internem natečaju vedno 
preveri tudi ali kandidat izpolnjuje tudi pogoj, določen za konkretno delovno mesto 
(Ramšak Pešec, 2007, str. 12). 
5.5 POSTOPEK ZA NOVO ZAPOSLITEV – JAVNI NATEČAJ 
V kolikor se na prosto delovno mesto ne premesti JU iz istega ali drugega organa, lahko 
predstojnik organa začne postopek za novo zaposlitev uradnika, ki se izvaja kot javni 
natečaj. Že Ustava RS namreč določa, da je zaposlitev v upravnih službah mogoča samo 
na podlagi javnega natečaja, razen če zakon ne določa drugače (Ustava RS, 122. člen). 
Gre za določene izjeme, tj. za zaposlitev strokovno-tehničnega delavca ali za zaposlitev 
pripravnika, ki se bo usposabljal za delo na strokovno-tehničnem delovnem mestu, in pa 
za zaposlitev na uradniškem delovnem mestu za določen čas, kjer se uporablja ZDR, ali pa 
za določeno zaposlitev v vojski, v policiji, kjer se uporabljajo določbe iz področnih 
zakonov. Za izvedbo postopka javnega natečaja se smiselno uporabljajo določbe zakona, 
ki ureja splošni upravni postopek, razen določb o ustni obravnavi. Način obveščanja 
kandidatov in vročanja ter ravnanja z nepopolnimi vlogami uredi vlada z uredbo. 
5.5.1 OBJAVA JAVNEGA NATEČAJA 
Javni natečaj se za organe državne uprave objavi na spletni strani ministrstva, pristojnega 
za upravo, lahko pa se objavi tudi v Uradnem listu RS ali drugem dnevnem časopisu, 
medtem ko drugi državni organi in lokalne skupnosti objavijo javni natečaj na svojih 
spletnih straneh. ZUTD določa dolžnost vseh delodajalcev, da prijavijo vsa prosta delovna 
mesta na Zavodu RS za zaposlovanje, zato je treba poleg same objave javnega natečaja 
posredovati še prijavo na Zavod RS za zaposlovanje (ZUTD, 7. člen). Pri objavi vsebine 
javnega natečaja je treba striktno upoštevati, da rok za vlaganje prijav na javni natečaj ne 
sme biti krajši od osmih dni od dneva objave slednjega. Ker v ZJU in Uredbi o postopku za 
zasedbo DM štetje rokov ni posebej urejeno, se uporabljajo splošna pravila o rokih, ki 
izhajajo iz ZUP. 
Besedilo objave javnega natečaja določi predstojnik organa. Objava javnega natečaja pa 
mora vsebovati najmanj naslednje sestavine (ZJU, 59. člen): 
− podatke o organu in o kraju opravljanja dela;  
− o vrsti uradniškega delovnega mesta;  
− o pogojih za opravljanje dela;  
− o dokazilih, ki jih mora kandidat priložiti prijavi;  
− o roku in naslovu za vlaganje prijav in o roku obveščanja o izbiri;  
− o osebi, ki daje informacije o izvedbi javnega natečaja;  
− o okvirni vsebini dela. 
Navedeni taksativno določeni podatki služijo namenu vzpostavitve enotne vsebine objav 
prostih uradniških delovnih mest. Poleg slednjih lahko objava vsebuje tudi merila za izbiro, 
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če so bila določena pred objavo javnega natečaja, sicer se ta določijo pred začetkom 
izbirnega postopka, ter vsebuje še splošne pogoje za imenovanje v naziv,19 in sicer: 
− kandidat mora imeti najmanj predpisano izobrazbo; 
− obvladati uradni jezik; 
− morebitne potrebne delovne izkušnje; 
− biti državljan RS; 
− ne sme biti pravnomočno obsojen za kaznivo dejanje, ki se preganja po uradni 
dolžnosti, ali obsojen na nepogojno kazen zapora v trajanju več kot šest mesecev, 
prav tako ne sme biti zoper njega vložena pravnomočna obtožnica zaradi naklepnega 
kaznivega dejanja, ki se preganja po uradni dolžnosti.  
Za vodenje izbirnega postopka lahko predstojnik pooblasti JU ali imenuje natečajno 
komisijo.  
5.5.2 PRIJAVA KANDIDATA IN PREDLOŽITEV DOKAZIL 
Postopek kandidiranja za zasedbo prostega uradniškega delovnega mesta se prične s 
prijavo kandidata, ki mora biti vložena v pisni obliki, v zaprti ovojnici z označbo »za javni 
natečaj« in z navedbo delovnega mesta. Kandidat lahko vloži prijavo tudi v elektronski 
obliki, pri tem pa veljavnost prijave ni pogojena z elektronskim podpisom. Prijava 
kandidata na prosto delovno mesto pa mora vsebovati najmanj podatke, taksativno 
naštete v 20. členu Uredbe o postopku za zasedbo delovnega mesta, in sicer: 
− izjavo kandidata o izpolnjevanju pogoja glede zahtevane izobrazbe, iz katere morajo 
biti razvidni stopnja in smer izobrazbe ter leto in ustanova, na kateri je bila izobrazba 
pridobljena; 
− opis delovnih izkušenj, iz katerega je razvidno izpolnjevanje pogoja glede zahtevanih 
izkušenj; 
− izjave kandidata, da je državljan RS; da ni bil pravnomočno obsojen zaradi 
naklepnega kaznivega dejanja, ki se preganja po uradni dolžnosti, in da ni obsojen na 
nepogojno kazen v trajanju več kot šest mesecev; da zoper njega ni vložena 
pravnomočna obtožnica zaradi naklepnega kaznivega dejanja, ki se preganja po 
uradni dolžnosti;  
− izjavo, da dovoljuje za namen tega natečajnega postopka organu, ki objavlja javni 
natečaj, pridobitev podatkov iz 3. točke iz uradnih evidenc; 
− izjavo, da soglaša z varnostnim preverjanjem.20 
                                        
19 85. člen ZJU opredeljuje nazive, ki so razporejeni v 16 stopenj od nazivov prvega kariernega 
razreda do naziva petega kariernega razreda oziroma od naziva prve do šestnajste stopnje. 
Poimenovanja nazivov uradnikov v pravosodnih organih, pripadnikov Slovenske vojske, diplomatov, 
policistov, paznikov, carinikov, inšpektorjev in drugih uradnikov s posebnimi pooblastili in 
dolžnostmi se določijo s posebnim zakonom ali uredbo vlade, medtem ko se poimenovanja v drugih 
državnih organih lahko določijo z aktom državnega organa.  
20 V 4. odstavku 20. člena Uredbe o postopku za zasedbo DM je opredeljeno, da če je varnostno 
preverjanje pogoj za opravljanje nalog na delovnem mestu, se slednje izvede z izbranim 
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Vse prejete prijave natečaja se pregleda in v primerih nepopolnih prijav kandidate pozove 
k dopolnitvi. Za nepopolno se šteje prijavo, h kateri kandidat ni priložil vseh prilog, 
dokazil, kot so navedene v javnem natečaju, hkrati pa ne navede razlogov, zakaj jih ni 
priložil. Pri tem velja poudariti, da se za nepopolno vlogo ne more šteti prijava, ki ne 
vsebuje dokazil o podatkih, ki si jih organ lahko sam pridobi iz uradnih evidenc. 21 
Zadostuje, da kandidat poda izjavo, iz katere je razbrati, da izpolnjuje zahtevane pogoje. 
Kot že prej pojasnjeno, ZUP posebej ne določa, kako ravnati z vlogami oziroma prijavami, 
zato se glede prijav uporabljajo določbe ZUP, ki zavezujejo, da mora biti vloga razumljiva 
in da mora obsegati vse potrebno, da se lahko obravnava (ZUP, 66. člen). V naslednjem 
členu ureja, kako ravnati z nepopolnimi vlogami, in sicer da nepopolne in nerazumljive 
vloge ni dovoljeno zavreči, ampak je treba od vložnika zahtevati, da vlogo dopolni oziroma 
pomanjkljivost odpravi, pri čemer se mu določi rok za odpravo. V kolikor jo v določenem 
roku odpravi, se šteje, da je vloga vložena takrat, ko je bila vložena vloga, s katero so 
pomanjkljivosti odpravljene. V kolikor vložnik v navedenem roku tega ne stori, organ 
vlogo s sklepom zavrže, zoper sklep o zavrženju pa se vložnik lahko pritoži. Tudi pri štetju 
rokov se uporablja določbe ZUP. 
5.5.3 IZVEDBA IZBIRNEGA POSTOPKA, NATEČAJNA KOMISIJA 
Po pregledu vseh prijav kandidatov, ki so sodelovali v postopku javnega natečaja, se 
prouči, katere prijave (kandidati) se ne uvrstijo v izbirni postopek: 
− tiste, ki niso bile v določenem roku dopolnjene;  
− tiste, ki so prispele prepozno; 
− tiste prijave, iz katerih izhaja, da kandidat ne izpolnjuje pogojev iz javnega natečaja. 
Navedenim kandidatom se izda sklep, da niso bili uvrščeni v izbirni postopek, zoper 
katerega je dovoljena pritožba. Navedena usmeritev je opredeljena tudi v določilih ZUP. V 
kolikor pride do vložitve pritožbe kandidata, ki ni bil uvrščen v izbirni postopek, mora 
organ do rešitve slednje oziroma izdaje drugostopenjske odločbe počakati z izbiro 
kandidata.  
V izbirni postopek se tako uvrstijo kandidati, ki izpolnjujejo pogoje, izbirni postopek pa 
vodi predstojnik organa ali pa ta pooblasti JU oziroma lahko imenuje natečajno komisijo. 
V kolikor predstojnik imenuje natečajno komisijo, mora biti član komisije vodja ožje ali 
širše organizacijske enote, v kateri bo izbrani uradnik opravljal delo. V izbirnem postopku 
se ugotavlja, kateri kandidat je najbolj strokovno usposobljen za zasedbo uradniškega 
delovnega mesta. V ta namen mora predstojnik oziroma JU, ki vodi izbirni postopek, 
oziroma natečajna komisija določiti merila za izbiro in metode za preverjanje strokovne 
                                                                                                                       
kandidatom po izdaji sklepa o izbiri ter pred imenovanjem v naziv in pred premestitvijo, pri čemer 
se kot natečajni pogoj določi izjava kandidata, da s tem preverjanjem soglaša. V kolikor se v 
postopku varnostnega preverjanja izdaja dovoljenja za dostop do tajnih podatkov zavrne, se 
natečajni postopek s sklepom ustavi. Zoper navedeni sklep je dovoljena pritožba. 
21 Navedena usmeritev je opredeljena v določilih ZUP in je razvidna tudi iz sklepa Komisije za 
pritožbe iz delovnega razmerja pri Vladi RS, št. 10051-916/2006 z dne 29. 11. 2006. 
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usposobljenosti kandidatov. Takšna merila so lahko določena že v aktu o sistemizaciji 
delovnih mest, kot npr. posebna, funkcionalna, specialna znanja, veščine, sposobnosti, 
lastnosti idr. Če pa merila niso razvidna iz sistemizacije delovnih mest, pa ne smejo biti v 
nasprotju s slednjo, saj morajo odražati potrebe delovnega procesa oziroma delovnega 
mesta in ne smejo biti diskriminatorna. V kolikor se izbirni postopek izvaja v več fazah (z 
izločanjem kandidatov), se lahko merila določijo pred vsako fazo posebej. Zakon določa, 
da se izbirni postopek lahko opravi v več fazah, tako da se kandidati postopno izločajo in 
se opravi v obliki presojanja strokovne usposobljenosti, in sicer (ZJU, 61. člen): 
− iz dokumentacije, ki jo je predložil kandidat; 
− iz pisnega preizkusa usposobljenosti; 
− iz ustnega razgovora ali 
− v drugi obliki.  
Uredba še določa, da morajo druge metode biti skladne s strokovnimi spoznanji na 
področju ravnanja z ljudmi pri delu (Uredba, 22. člen). V kolikor se torej izbirni postopek 
izvaja v več fazah, je treba merila za izbiro in metode strokovne usposobljenosti prilagoditi 
stopnjam izbirnega postopka, na podlagi katerih se izvaja izločanje kandidatov. Na koncu 
se izbere tistega kandidata, ki se je najbolje odrezal v vseh fazah izbirnega postopka za 
opravljanje nalog na prostem uradniškem delovnem mestu. Niti ZJU niti Uredba o 
postopku z zasedbo DM ne določata vrstnega reda faz v izbirnem postopku. Načeloma se 
prva faza opravi že ob pregledu prijav kandidatov (preveri se izjava o izpolnjevanju 
pogojev glede stopnje in smeri izobrazbe, delovnih izkušenj, osebnostnih vrlin, dodatnih 
znanj …), saj se na podlagi navedenih podatkov lahko opravi prvo izločitev in tako 
zmanjša število kandidatov. V drugi fazi se lahko uporabi pisni preizkus usposobljenosti v 
obliki vprašalnika, testa, še zlasti se lahko uporabi pri večjem številu kandidatov, 
uvrščenih v izbirni postopek. Najpogostejša uporabljena metoda pa je prav gotovo 
razgovor s kandidati (intervju), s katerim se vzpostavi osebni kontakt s kandidati. Dober 
intervju je po mnenju Belčiča (2005, str. 165) takrat, ko večinoma časa govori kandidat in 
ko ne poteka v obliki »policijskega zasliševanja«.  
Pri izbirnih postopkih je zelo pomembno, da so ti jasni in transparentni in da ne vsebujejo 
diskriminatornih meril. Ker ZJU določa le metode, ki se lahko v izbirnem postopku 
uporabijo, ne pa tudi meril iz področij, iz katerih naj bi se preverilo strokovno znanje in 
usposobljenost kandidatov, je odločitev o slednjem prepuščena tistemu, ki vodi izbirni 
postopek. Če povzamem določbo 4. odstavka 22. člena uredbe, ki določa zgolj, da morajo 
merila odražati dejanske potrebe delovnega mesta in da ne smejo biti diskriminatorna, 
lahko ugotovim, da je takšna določba zelo ohlapna in se lahko izrabi za to, da se merila 
dejansko lahko prilagodijo točno določenemu kandidatu. V praksi se namreč dogaja, da so 
postavljena merila tudi takšna, ki nimajo povezave z nalogami za opravljanje dela na 
prostem delovnem mestu. Zato bi merila vsekakor morala biti takšna, da bi dejansko 
zagotavljala izbiro strokovno najsposobnejšega in najprimernejšega kandidata že zaradi 
razloga, ker bi delodajalcu moralo biti v interesu, da zaposluje strokovno najsposobnejše 
kandidate (Korade Purg, 2008, str. 29).  
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5.5.4 POROČILO IN ZAKLJUČEK NATEČAJNEGA POSTOPKA  
Natečajna komisija oziroma pooblaščeni JU ob pomoči kadrovske službe pripravi poročilo o 
izvedbi izbirnega postopka, ki vsebuje tudi osnutek sklepa o izbiri. Natečajna komisija 
oziroma pooblaščeni JU pa lahko tudi predlaga, da se ne izbere nobenega kandidata. Pred 
samo odločitvijo o izbiri lahko predstojnik oziroma vodja kadrovske službe opravi razgovor 
s kandidatom, ki ga je predlagala natečajna komisija oziroma pooblaščeni JU. Pred 
odločitvijo o izbiri se za izbranega kandidata preveri resničnost njegovih izjav in navedb o 
izpolnjevanju pogojev tako, da se iz uradnih evidenc pridobi ustrezne podatke.22 
Izbere se kandidata, ki se je v izbirnem postopku izkazal kot najbolj strokovno 
usposobljen za uradniško delovno mesto. 24. člen Uredbe o postopku za zasedbo 
delovnega mesta določa, da se kandidatu, ki je bil izbran v postopku javnega natečaja, 
izda in vroči sklep o izbiri. 
5.5.5 PRAVICA NEIZBRANIH KANDIDATOV 
ZJU določa, v katerih primerih ima neizbrani kandidat zoper sklep pravico do pritožbe na 
pristojno komisijo za pritožbe (ZJU, 65. člen): 
− če je bil izbran kandidat, ki ne izpolnjuje natečajnih pogojev; 
− kandidat izpolnjuje natečajne pogoje, pa mu ni bila dana možnost sodelovanja v 
izbirnem postopku; 
− če je bil izbran kandidat, ki po merilih izbirnega postopka očitno ni dosegel 
najboljšega rezultata; 
− če je prišlo do bistvenih kršitev postopka javnega natečaja oziroma izbirnega 
postopka. Ne glede na določbe Zakona o splošnem upravnem postopku lahko 
neizbrani kandidat vloži pritožbo v osmih dneh od vročitve sklepa, ob tem pa 
kandidatova pritožba zadrži imenovanje izbranega kandidata v naziv in sklenitev 
pogodbe o zaposlitvi. Na drugi stopnji pa je zoper sklep komisije za pritožbe dovoljen 
upravni spor s tožbo na upravno sodišče. V kolikor se ugotovi, da je bila njegova 
tožba utemeljena, lahko prisodi prizadetemu kandidatu odškodnino ali sklep o izbiri 
celo razveljavi, odvisno od kršitve v postopku oziroma pritožbenih razlogov. 
Neizbranemu kandidatu se izda in vroči sklep s pravnim poukom o dovoljeni pritožbi, kjer 
se navede tudi pravica do vpogleda v gradiva izbirnega postopka.23 V obrazložitvi sklepa 
tako izbranemu kot neizbranemu kandidatu se navedejo merila in opiše potek izbirnega 
                                        
22 Z novelo ZUP-a je bilo v 66. in 139. členu določeno, da je organ dolžan sam pridobiti podatke iz 
uradnih evidenc državnih organov, organov lokalnih skupnosti in nosilcev javnih pooblastil. Zato se 
že v objavi javnega natečaja praviloma navede, da kandidat v prijavi poda izjave, na podlagi 
katerih je razbrati, da kandidat izpolnjuje natečajne pogoje. 
23 Vsak kandidat, ki je sodeloval v izbirnem postopku, lahko pod nadzorom uradne osebe organa 
vpogleda v vse podatke, ki jih je izbrani kandidat navedel v prijavi na javni natečaj in dokazujejo 
izpolnjevanje natečajnih pogojev, in v gradiva izbirnega postopka.  
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postopka. V kolikor se izkaže, da nobeden izmed kandidatov ni strokovno usposobljen za 
zasedbo uradniškega delovnega mesta, se natečajni postopek ponovi.  
5.5.6 IMENOVANJE V NAZIV IN SKLENITEV POGODBE O ZAPOSLITVI 
Pred sklenitvijo pogodbe o zaposlitvi se kandidata, ki je izbran v postopku javnega 
natečaja, imenuje v najnižji naziv,24 v katerem se lahko opravlja delo na delovnem mestu. 
V kolikor je na javnem natečaju izbran uradnik, ki je že v DR v državnem organu, se mu 
DR nadaljuje. Izbranega kandidata se imenuje v naziv najkasneje v osmih dneh od 
dokončnosti sklepa o izbiri. V nadaljnjih osmih dneh se mu ponudi sklenitev pogodbe o 
zaposlitvi. V kolikor pogodba o zaposlitvi iz razlogov na strani uradnika ni sklenjena v 30 
dneh od imenovanja v naziv, oseba oziroma organ, ki je izdal odločbo o imenovanju v 
naziv uradnika, odločbo odpravi. V kolikor pa kandidat organu sporoči, da pogodbe ne 
namerava skleniti, se lahko izbirni postopek oziroma javni natečaj ponovi.25 
5.6 POSTOPEK IZBIRE URADNIKOV NA NAJVIŠJIH POLOŽAJIH 
Tako za Slovenijo kot druge države v tranziciji je bila depolitizacija državne uprave eden 
od predpogojev, ki jih je morala izpolniti Slovenija za vstop v EU in pozneje v Organizacijo 
za gospodarsko sodelovanje in razvoj (v nadaljevanju OECD). S sprejetjem ZJU je bil 
položen temeljni kamen za modernejšo državno upravo, kjer je kriterij strokovnosti 
najpomembnejši za imenovanje najvišjih uradnikov v državni upravi. ZJU je določil 
vzpostavitev US, ki je pristojen za določitev standardov strokovne usposobljenosti, meril 
za izbiro in metod preverjanja usposobljenosti kandidatov za položajna uradniška delovna 
mesta ter pristojen za imenovanje posebnih natečajnih komisij, ki ugotavljajo, kateri 
kandidati izpolnjujejo pogoje za položaj in kateri kandidati so glede na svojo strokovno 
usposobljenost primerni za položaj. Končna izbira pa je resda prepuščena funkcionarju, ki 
med kandidati, primernimi za položaj, izbere tistega, ki je po njegovi presoji 
najprimernejši, pri čemer lahko tudi oceni, da nobeden od predlaganih kandidatov ni 
primeren za določen položaj. Bistvo uvedbe instituta US je, da na najvišja položajna 
uradniška delovna mesta ne more in ne sme biti imenovan nekdo, ki ni strokovno 
primeren ali ki ne izpolnjuje formalnih pogojev za zasedbo položaja. Na tak način je 
zagotovljena ne le transparentnost postopka izbire uradnikov na položajih, ampak tudi 
višja kakovost in strokovnost državne uprave.26 
                                        
24 Pri tem velja opozoriti, da določilo o imenovanju v najnižji naziv ne velja za pripravnika, ki se je 
usposabljal za uradniško delovno mesto, kot tudi ne za javnega uslužbenca, ki dela na strokovno-
tehničnem delovnem mestu in nima uradniškega naziva. 
25 Če se predstojnik organa odloči ponoviti zgolj izbirni postopek, mora o navedenem obvestiti 
kandidate, uvrščene v prejšnji izbirni postopek (ZJU, 62 člen, 2. odst.). 
26  Povzeto iz uradne objave »Poslanstvo Uradniškega sveta«, objavljeno na spletni strani 
Ministrstva za javno upravo (23.1.2015), pridobljeno iz 
http://www.mju.gov.si/si/delovna_podrocja/usluzbenski_sistem, dne 23. 1. 2015. 
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5.6.1 URADNIŠKI SVET 
US je neodvisen organ z zakonsko natančno določenimi pristojnostmi, ki je bil ustanovljen 
leta 2003 (na podlagi ZJU, 175. člen). Po svoji funkciji je US soroden Sodnemu svetu. US 
za vsak primer posebej imenuje natečajno komisijo za izvedbo javnega natečaja. V 
aktualnem uslužbenskem sistemu mora biti pri zaposlovanju JU upoštevano načelo 
enakopravne dostopnosti delovnih mest za vse zainteresirane kandidate, poleg tega pa je 
treba upoštevati tudi načelo javnega natečaja, ki daje priložnost za zaposlitev najboljšim 
in strokovno najbolj usposobljenim.  
Cilj US je opravljanje strokovne selekcije najvišjih upravnih menedžerjev in zagotavljanje, 
da se predvsem v vrhu ministrstev ne kadruje le na podlagi političnih interesov, ampak da 
se poudarja profesionalizem strokovnega dela in upravljanja v upravi, ob upoštevanju 
pomena politične usmeritve ministrov in drugih funkcionarjev kot predstojnikov najvišjih 
uradnikov (Kovač, 2011, str. 12). 
5.6.2 NALOGE URADNIŠKEGA SVETA 
174. člen ZJU določa naloge US, in sicer, da: 
− skrbi za izvajanje izbire uradnikov na položajih (ZJU, 60. člen, 4. odst.), tj. za položaje 
generalnih direktorjev, generalnih sekretarjev, predstojnikov organov v sestavi 
ministrstev, predstojnikov vladnih služb in načelnikov UE. US tako za vsak primer 
posebej imenuje PNK za izvedbo javnega natečaja, katere naloga je, da ugotovi, 
kateri kandidati izpolnjujejo natečajne pogoje za položaj in kateri kandidati so 
strokovno usposobljeni in primerni za položaj (Apohar Vučković, in drugi, 2011). 
Postopek izbire poteka v skladu s pravili, določenimi v ZJU, ter v skladu s pravili, ki jih 
še dodatno določa US (ZJU, 64., 174. in 178. člen); 
− določa standarde strokovne usposobljenosti, meril za izbiro in metod preverjanja 
usposobljenosti, ki so podlaga za izvedbo izbirnega postopka, na podlagi katerega 
natečajna komisija ugotavlja, kateri kandidati so strokovno usposobljeni za položaj; 
− daje Vladi RS in DZ mnenja o predpisih, ki urejajo uradniški sistem ter položaj 
uradnikov; 
− v sodelovanju z reprezentativnimi sindikati v organu sprejme kodeks etike JU v 
državnih organih in upravah lokalnih skupnosti.  
5.6.3 SESTAVA URADNIŠKEGA SVETA 
US je sestavljen iz 12 članov, ki se imenujejo (ZJU, 175. člen): 
− tri člane imenuje predsednik republike izmed strokovnjakov s področja javnega 
sektorja; 
− tri člane izvolijo izmed sebe uradniki z nazivom prve in druge stopnje v organih 
državne uprave; 
− dva člana imenujejo reprezentativni sindikati dejavnosti oziroma poklicev v organih; 
− štiri člane imenuje vlada na predlog ministra, pristojnega za upravo.  
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Predsednika US izvolijo člani sveta izmed sebe s tajnim glasovanjem z večino glasov vseh 
članov. Člane US se izvoli oziroma imenuje za dobo 6 let; predsedniku ali članu predčasno 
preneha mandat v primeru odstopa ali z razrešitvijo; predsednika ali člana se razreši z 
upravno odločbo. O njihovi razrešitvi odloča organ, ki je pristojen za imenovanje, oziroma 
v primeru imenovanja uradnikov pa o razrešitvi odloča sam US oziroma vlada razreši 
člane, imenovane na predlog ministra, oziroma reprezentativni sindikati svoje člane. 
Čeprav ZJU določa, da je US samostojen pri svojem delu (ZJU, 174. člen), pa se ne 
moremo izogniti dvomu v njegovo neodvisnost že zaradi formalne sestave samega US, saj 
npr. predsednik republike in minister, pristojen za upravo, tako skupaj imenujeta 7 članov, 
in če sta na primer iste politične usmeritve, je to dejansko 7 glasov, kar pomeni, da v tem 
primeru lahko politika prevlada nad stroko pri izbiri članov PNK. 
5.6.4 VOLITVE V URADNIŠKI SVET 
Volitve v US razpiše predsednik republike najmanj tri mesece pred iztekom mandata 
slednjega. V kolikor je zaradi predčasnega prenehanja mandata člana US treba razpisati 
nadomestne volitve, jih predsednik republike razpiše najpozneje en mesec po prenehanju 
funkcije člana US. Volitve članov so tajne, za volitve pa se uporabljajo določbe zakona o 
sodiščih, ki urejajo volitve v sodni svet. Volilno komisijo imenuje predsednik republike. 
Volitve članov US so tajne. 
5.6.5 NAČIN DELA URADNIŠKEGA SVETA 
Organizacijo in način dela US ureja Poslovnik US.27 Način dela in organizacijo PNK za 
presojo primernosti kandidatov za zasedbo položajnih uradniških delovnih mest po ZJU in 
po drugih zakonih, če določajo sodelovanje US v izbirnem postopku, pa ureja poseben 
Poslovnik o delu posebnih natečajnih komisij. US v skladu z navedenima poslovnikoma 
skrbi za izvajanje izbire uradnikov na položajih na podlagi vnaprej določenih standardov 
strokovne usposobljenosti, meril za izbiro in metod preverjanja usposobljenosti, ki so bili s 
koncem leta 2013 dopolnjeni z veljavo s 1. januarjem 2014.28 Za posamezne postopke 
javnih natečajev US imenuje PNK. Praviloma je posebna natečajna komisija tričlanska in 
jo sestavljajo predsednik in dva člana oziroma največ petčlanska, predsednik in štirje 
člani; predsednik pa je navadno član US. V natečajno komisijo se lahko imenujejo tako 
člani US in strokovnjaki s področja javne uprave, upravljanja s kadrovskimi viri in s 
področja, na katerem bo uradnik opravljal vodstvene naloge.  
ZJU predvideva ustanovitev US predvsem zaradi zagotavljanja najvišje stopnje 
strokovnosti in neodvisnosti uradnikov na najvišjih položajih ter za dajanje mnenj 
državnemu zboru in vladi o predpisih, ki urejajo uradniški sistem in položaj uradnikov. US 
                                        
27  Poslovnik US, št. 0130-10/2014/4 (13. 10. 2014) pridobljeno iz 
http://www.mju.gov.si/si/delovna_podrocja/usluzbenski_sistem. 
28 Standardi strokovne usposobljenosti z merili za izbiro in metodami preverjanja usposobljenosti 
uradnikov na položajih v državni upravi (9. 12. 2013), pridobljeno iz 
http://www.mju.gov.si/si/delovna_podrocja/usluzbenski_sistem. 
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po svoji sestavi odraža uravnoteženost predstavnikov različnih interesov in potrebe po 
sodelovanju neodvisnih strokovnjakov. US je zadolžen za izbiro uradnikov na ključnih 
vodstvenih položajih. Položaj je uradniško delovno mesto, na katerem se izvršujejo 
pooblastila v zvezi z vodenjem, usklajevanjem in organizacijo dela v organu in je določen 
s splošnim aktom (ZJU, 80. člen). Položaj se pridobi z odločbo o imenovanju (ZJU, 82. 
člen). Uradnike na položaju se izbira na podlagi javnega natečaja in se z njimi sklene 
pogodba o zaposlitvi za obdobje 5 let. Tudi razlogi za prenehanje položaja so natančno 
določeni v zakonu (ZJU, 83. člen).  
5.6.6 DOLOČITEV STANDARDOV STROKOVNE USPOSOBLJENOSTI 
Najpomembnejša naloga US je določitev standardov strokovne usposobljenosti. Ti 
standardi so namreč podlaga za zagotavljanje strokovnosti na najvišjih uradniških 
položajih in uresničevanje načela ločitve politike in stroke. Za zasedbo najvišjih uradniških 
delovnih mest veljajo pogoji, ki sicer veljajo za uradniška delovna mesta, dodatno pa so 
določeni standardi strokovne usposobljenosti, ki služijo kot pripomoček za izbiro 
najustreznejšega kandidata za razpisana delovna mesta uradnikov na položajih v državni 
upravi, ki bo izkazal tako strokovna znanja na področju delovanja organizacijske enote ali 
organa kot sposobnosti za vodenje slednjih.  
Na temelju izkušenj iz dela PNK je US na 46. seji 9. 12. 2013 sprejel spremembe in 
dopolnitve Standardov strokovne usposobljenosti, ki so stopili v veljavo 1. januarja 2014, 
pri čemer je US sklenil okrepiti namen celotnega procesa preverjanja primernosti 
kandidatov, ki ni le izbira med primernimi in neprimernimi kandidati, pač pa tudi posredno 
sporočanje meril primernosti in spodbujanje boljše kakovosti med kandidati in poenotiti 
prakso, zato je standarde spremenil v delu, ki se nanaša na kakovost izkušenj pri delu, 
vodenju in upravljanju. Za zasedbo položajnega delovnega mesta po Standardih 
strokovne usposobljenosti morajo po novem kandidati brez izjem izpolnjevati pogoj 3 let 
tako delovnih kot vodstvenih izkušenj na področju, za katerega kandidirajo, ali na 
sorodnem področju v javnem ali zasebnem sektorju. Pri ugotavljanju vodstvenih izkušenj 
pa se ne upoštevajo več neformalne izkušnje, pridobljene zunaj delovnega razmerja 
(študentsko delo, prostovoljne dejavnosti idr.), ampak le formalne delovne izkušnje, 
pridobljene v času trajanja delovnega razmerja.  
Za odpravo nejasnosti glede tega, kaj pomeni zasedba položaja v državni upravi, je 
besedilo poenoteno tako, da je razvidno, da zasedba položaja v državni upravi ne pomeni 
le vodenje organa (kot so organi v sestavi ministrstev, vladne službe ali upravne enote), 
temveč tudi vodenje organizacijske enote (direktorati v ministrstvih). 29  Hkrati je US 
dopolnil tudi Poslovnik o delu PNK iz leta 2012, v katerem je s spremembami in 
dopolnitvami bolj jasno opredelil omejitev glede imenovanja JU v PNK, kadar so ti 
zaposleni v organu državne uprave, ki je sprožil posebni javni natečaj. Po novem US člane 
                                        
29  Poročilo o delu US za leto 2013, normativni del, (23. 1. 2015), pridobljeno iz 
http://www.mju.gov.si/si/delovna_podrocja/usluzbenski_sistem, dne 23. 1. 2015.  
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PNK izbira le med tistimi JU, ki niso neposredno odgovorni uradniku na položaju, za 
katerega je sprožen poseben javni natečaj. US je še zaradi odprave nejasnosti glede 
pravočasnosti oddanih vlog še bolj natančno zapisal, katere vloge se štejejo za 
pravočasne. Zaradi negativnih izkušenj o razumevanju slednjega s strani kandidatov v 
preteklosti je US s spremembami poslovnika predsednikom posebnih natečajnih komisij 
izrecno naložil, da morajo pred začetkom snemanja kandidata o namenu snemanja in 
postopku priprave sklepa o primernosti še posebej opozoriti. Nadalje je za namen 
korektnega komuniciranja posebnih natečajnih komisij s kandidati, predstojniki državnih 
organov in drugih zainteresiranih javnosti natančneje opredelil zaporedje obveščanja 
kandidatov in predstojnika državnega organa o primernosti kandidatov tako, da se 
obvestilo o primernih kandidatih odpremi skupaj s sklepi o primernosti oziroma 
neprimernosti kandidatov, s čimer želi US zagotoviti, da so o rezultatih najprej obveščeni 
kandidati in predstojnik, ki je razpisal prosto položajno mesto.  
US z oblikovanjem standardov strokovne usposobljenosti in meril določa zaželeni profil 
uradnika na položaju v državni upravi, tako da določa izkušnje, znanja in sposobnosti, ki 
jih morajo imeti. S preverjanjem usposobljenosti US določa enoten način preverjanja 
usposobljenosti kandidatov, ki ga bodo v natečajnem postopku opravile posebne 
natečajne komisije. Pri vseh kategorijah uradnikov na položaju so enotno za posamezne 
kategorije, poleg pogojev, predpisanih z zakonom ali podzakonskim predpisom ali aktom o 
sistemizaciji delovnih mest, veljavni standardi strokovne usposobljenosti, ki so razdeljeni v 
dva poglavitna sklopa: 
I. izkušnje in managerske sposobnosti ter 
II. strokovna znanja.  
Vsak posamezen sklop pa je razdeljen še na nadaljnje tri elemente. Prvi sklop je razdeljen 
na: kakovost izkušenj pri delu, vodenju in upravljanju; vrednost vizije razvoja 
organizacijske enote ali organa; sposobnost vodenja. Drugi sklop pa na: razumevanje 
poslanstva in vloge organizacijske enote ali organa v sistemu; poznavanje problematike 
področja dela organizacijske enote ali organa; poznavanje načrtovanja in rabe virov.  
Na tej podlagi PNK oceni, kateri kandidati, ki izpolnjujejo pogoje, so tudi glede 
izpolnjevanja Standardov strokovne usposobljenosti primerni za zasedbo določenega 
položaja. 
Izbirni postopek posebne natečajne komisije se izvede v 3 fazah: 
− 1. faza: preverjanje izpolnjevanja formalnih pogojev za zasedbo položaja, objavljenih 
v javnem natečaju. Metoda za preverjanje je pregled in proučitev dokumentacije in 
dokazil, ki jih je kandidat predložil v prijavi na natečaj; 
− 2. faza: presoja standardov in meril. Metode: pregled in proučitev dokumentacije in 
dokazil, ki jih je kandidat priložil prijavi na natečaj, razgovor s kandidatom, pisno 
testiranje (kjer se preverja managerske sposobnosti in strokovno znanje), pregledajo 
se morebitna priporočila, izvede se splošno preverjanje na primerih iz prakse, ocena 
strokovne institucije in podobno. PNK lahko po prosti presoji izbere katero koli izmed 
navedenih metod za presojo posameznih elementov; 
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− 3. faza: odločitev o ustreznosti kandidata po posameznih elementih obeh sklopov 
standardov in končni primernosti kandidata. Metode: v zadnji fazi se opravi strokovna 
presoja in praviloma sprejme soglasna odločitev vseh članov PNK. Podrobnejše 
ocenjevanje ustreznosti oz. neustreznosti kandidatov je opredeljeno v standardih. 
 
Preglednico v prilogi navedenih standardov lahko člani posebne natečajne komisije 
uporabijo kot pripomoček za ocenjevanje oziroma kot ocenjevalni list. Kandidate, ki 
izpolnjujejo natečajne pogoje in so primerni za položaj, se nato po abecednem redu uvrsti 
na seznam, ki ga predsednik posebne natečajne komisije posreduje predstojniku organa, 
ki je začel postopek javnega natečaja. Kandidatom, ki se uvrstijo, in kandidatom, ki se ne 
uvrstijo na seznam, kot tudi kandidatom, ki ne izpolnjujejo natečajnih pogojev, posebna 
natečajna komisija izda poseben sklep (ZJU, 64. člen, 1. odst.), pri čemer zoper navedeni 
sklep pritožba ni možna, lahko pa kandidat sproži upravni spor pred pristojnim upravnim 
sodiščem. 
 
Funkcionar, ki mu je uradnik na položaju odgovoren, lahko po lastni presoji od primernih 
kandidatov izbere tistega kandidata, ki je po njegovi presoji najprimernejši, in ga: sam 
imenuje v primeru načelnika upravne enote ali pa ga predlaga vladi v imenovanje, če gre 
za kateri koli drug položaj iz četrtega odstavka 60. člena ZJU. V kolikor predstojnik oceni, 
da noben izmed kandidatov s seznama ni primeren za zasedbo položajnega delovnega 
mesta, lahko zahteva, da US postopek ponovi (ZJU, 64. člen) ali pa sam imenuje posebno 
natečajno komisijo (ZJU, 178. člen).  
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Slika 1: Izbira kandidata v postopku posebnega javnega natečaja 
Vir: Ministrstvo za javno upravo, 2015.30 
5.6.7 POROČILO O DELU US V LETU 2013 
Iz zadnjega javno objavljenega poročila o delu US v letu 2013 izhaja, da je bilo v 
navedenem letu podanih 92 predlogov za začetek postopka posebnega javnega natečaja. 
Izvedenih je bilo 88 sej PNK. Na posebne javne natečaje se je prijavilo skupno 314 
kandidatk oziroma kandidatov. Od vseh prijavljenih je bilo v natečajni postopek uvrščenih 
265 kandidatov, med katerimi je bilo 150 ocenjenih kot primernih in uvrščenih v nadaljnji 
izbirni postopek. Med uvrščenimi v natečajni postopek je bila večina, tj. 169 moških in 96 
žensk; med ocenjenimi kot primerni kandidati je bilo 107 moških in 43 žensk. V 
nadaljevanju je podanih nekaj grafov s statističnimi podatki prijavljenih kandidatov na 
posebne javne natečaje v letu 2013.31 
                                        
30 http://www.mju.gov.si/si/o_ministrstvu/uradniski_svet/posebni_javni_natecaji/ 
31 Statistični podatki o prijavljenih kandidatih na posebne javne natečaje so povzeti iz priloge k 
poročilu o delu US za leto 2013 (23. 1. 2015), pridobljeno iz 
http://www.mju.gov.si/si/delovna_podrocja/usluzbenski_sistem. 
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Grafikon 1: Razmerje med vsemi prijavljenimi glede na spol 
 
Vir: Poročilo o delu US v letu 2013. 
Grafikon 2: Razmerje med vsemi prijavljenimi kandidati glede na zaposlitev pred 
kandidaturo 
 
Vir: Poročilo o delu US v letu 2013. 
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Grafikon 3: Razmerje med primernimi in neprimernimi kandidati glede na oceno 
posebnih natečajnih komisij 
 
Vir: Poročilo o delu US v letu 2013. 
Grafikon 4: Razmerje med primernimi kandidati glede na starost 
 
Vir: Poročilo o delu US v letu 2013. 
5.6.8 POLOŽAJI IN NAZIVI 
ZJU v XI. poglavju opredeljuje delovna mesta, položaje in nazive JU, v katerem določa, da 
se uradniška delovna mesta in strokovno-tehnična delovna mesta delijo glede na 
zahtevnost delovnega mesta, ki se ravna po zahtevnosti dela in zahtevnosti pogojev za 
opravljanje dela ter druge okoliščine delovnih razmer. Uradniška delovna mesta v organih 
državne uprave, pravosodnih organih in upravah lokalnih skupnosti razvrsti vlada z 
uredbo, medtem ko drugi organi uredijo to vprašanje s svojim splošnim aktom. Nadalje 
določa, da se uradniška delovna mesta lahko razvrstijo s kolektivno pogodbo.  
Zakon predpisuje tudi obvezne pogoje za delovna mesta, in sicer za uradniška delovna 
mesta (ZJU, 79. člen): 
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− poleg splošnih pogojev, ki jih urejajo predpisi s področja delovnega prava, se kot 
pogoj določi naziv, smer izobrazbe, funkcionalna in specialna znanja ter posebne 
sposobnosti, lahko tudi drugi pogoji, določeni po zakonu. Delo na posameznih 
uradniških delovnih mestih in položajih se praviloma lahko opravlja v treh nazivih; 
− za uradniška delovna mesta v organih, kateri morajo po zakonu uporabljati kot uradni 
jezik še jezik narodne skupnosti, se kot pogoj določi tudi znanje jezika narodne 
skupnosti; 
− merila za določanje pogojev za delovna mesta za organe državne uprave, druge 
državne organe in pravosodne organe ter uprave lokalnih skupnosti se določijo v 
aktih (ZJU, 78. člen). 
5.6.8.1  Položaji 
Položaj je uradniško delovno mesto, na katerem se izvršujejo pooblastila v zvezi z 
vodenjem, usklajevanjem in organizacijo dela v organu. Položaj je tudi delovno mesto, na 
katerem se izvajajo naloge nadomeščanja in neposredne pomoči uradnikom na položajih 
generalnega sekretarja in generalnega direktorja v ministrstvu, direktorja organa v sestavi 
in vladne službe – namestniki (ZJU, 80. člen, 3. odst.).  
Vrste položajev po ZJU: 
− v ministrstvih: generalni direktor, generalni sekretar in vodje organizacijskih enot; 
− v organih v sestavi ministrstva: direktor in vodje organizacijskih enot; 
− v upravnih enotah: načelnik upravne enote in vodje organizacijskih enot; 
− v vladnih službah: direktor in vodje organizacijskih enot; 
− v upravah lokalnih skupnosti: direktor in vodje organizacijskih enot.  
Položaje v drugih državnih organih določi organ s splošnim aktom. Poleg pogojev, ki se 
določijo za uradniška delovna mesta po 79. členu ZJU, se kot pogoj za pridobitev položaja 
lahko določijo še funkcionalna znanja upravnega vodenja in upravljanja s kadrovskimi viri 
ter druga specialna znanja. Pogoji za pridobitev položaja in naziv, v katerem se položaj 
opravlja, pa se določijo v aktu o sistemizaciji v skladu z merili, določenimi v aktu po ZJU 
(ZJU, 78. člen 2. in 3. odst). Če ni drugače določeno, se za pridobitev položaja uporabljajo 
določbe ZJU, ki urejajo zasedbo uradniškega delovnega mesta.  
Položaji se pridobijo z odločbo o imenovanju, pri čemer generalne sekretarje in generalne 
direktorje v ministrstvih, direktorje organov v sestavi ministrstev in direktorje vladnih 
služb imenuje vlada na predlog ministra oziroma funkcionarja, ki mu je direktor vladne 
službe odgovoren. Položaj se pridobi za dobo petih let. Uradnike se za položaje izbira na 
podlagi javnega natečaja. Postopek javnega natečaja za položaj pa mora biti zaključen 
najkasneje tri mesece pred potekom obdobja imenovanja. Lahko pa funkcionar oziroma 
organ, pristojen za imenovanje, uradnika v prej navedenem roku ponovno imenuje na isti 
položaj brez internega oziroma javnega natečaja. V primeru, da oseba, ki je bila za 
položaj izbrana na javnem natečaju, nima statusa uradnika, se z njo sklene pogodba o 
zaposlitvi za obdobje petih let. V pogodbi o zaposlitvi, v aneksu k tej pogodbi oziroma v 
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sklepu o premestitvi se lahko določijo položajni dodatek in druge pravice v skladu z 
zakonom, podzakonskimi predpisi ter kolektivno pogodbo.  
5.6.8.2 Prenehanje položaja 
V kolikor ni drugače določeno, se za prenehanje položaja uporablja določbe ZJU (83. člen, 
2. odst.), ki urejajo prenehanje dela na delovnem mestu, in sicer določajo, da: 
1) se uradnik z odločbo razreši s položaja: 
−  če to sam zahteva oziroma s tem soglaša; 
− če v enem mesecu od imenovanja ne sklene pogodbe o zaposlitvi oziroma aneksa k 
pogodbi o zaposlitvi; 
− v primeru ugotovljene nesposobnosti za opravljanje nalog na položaju;  
− v primeru prenehanja delovnega razmerja v skladu s sporazumom o razveljavitvi 
pogodbe o zaposlitvi oziroma odpovedjo pogodbe o zaposlitvi s stani JU; 
2) uradniku preneha položaj po preteku obdobja, za katerega je bil imenovan; 
3) uradniku preneha položaj, če se ukine organ oziroma organizacijska enota, ki jo vodi; 
4) funkcionar oziroma organ, pristojen za imenovanje, pa lahko na predlog funkcionarja, 
pristojnega za predlaganje imenovanja, razreši uradnike na položaju v enem letu od 
nastopa funkcije, ne glede na razloge iz 2. odstavka 83. člena. Prav tako je razrešitev 
možna tudi v enem letu od imenovanja uradnika na položaj, ne glede na to, kdaj je 
funkcionar nastopil funkcijo.  
V primeru razrešitve zaradi ugotovljene nesposobnosti za opravljanje nalog na položaju ali 
prenehanja delovnega razmerja v skladu s sporazumom o razveljavitvi pogodbe o 
zaposlitvi oziroma odpovedjo pogodbe o zaposlitvi s stani JU se glede posledic razrešitve s 
položaja smiselno uporabljajo določbe ZJU, ki urejajo postopek o ugotovitvi nesposobnosti 
javnega uslužbenca za delovno mesto. V ostalih primerih – pod točkami 2, 3 in 4 – pa se 
uradnika, ki je bil že pred začetkom opravljanja položaja kot uradnik zaposlen v istem ali 
drugem državnem organu ali upravi lokalne skupnosti, premesti na delovno mesto, ki 
ustreza njegovemu nazivu in za katero izpolnjuje predpisane pogoje. V kolikor takega 
delovnega mesta ni, mu delovno mesto preneha, pri čemer mu pripada odpravnina v 
skladu s predpisi, ki urejajo delovna razmerja. Uradniku, ki pred imenovanjem na položaj 
ni imel statusa uradnika, preneha delovno razmerje in ima pravico do odpravnine v višini 
ene petine povprečne mesečne bruto plače, kot jo je prejemal do razrešitve, za vsak polni 
mesec, ki je ostal do izteka dobe imenovanja na položaj. Lahko pa predstojnik v soglasju z 
uradnikom namesto navedene pravice do odpravnine slednjemu zagotovi delovno mesto v 
istem ali drugem organu, na katerem se delo opravlja v nazivu iste stopnje, kot se 
opravlja delo na položaju, s katerega je bil razrešen.  
ZJU (83. člen) določa, da v času od sprožitve natečajnega postopka do imenovanja 
novega uradnika na položaj lahko brez javnega natečaja največ šest mesecev naloge na 
tem položaju opravlja vršilec dolžnosti, imenovana pa je lahko oseba, ki izpolnjuje 
predpisane pogoje za položajno delovno mesto. V kolikor pride do ponovitve postopka 
javnega natečaja, prične rok šestih mesecev ponovno teči. Rok se lahko podaljša šele po 
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dveh ponovitvah javnega natečaja in le, če se na javnem natečaju ne izkažeta kot 
primerna vsaj dva kandidata.  
5.6.8.3 Nazivi 
84. člen ZJU določa, da uradnik izvršuje javne naloge v nazivu. Naziv pridobi uradnik z 
imenovanjem po opravljeni izbiri uradnika na javnem natečaju ali na podlagi 
napredovanja v višji naziv. V naziv se uradnik imenuje z odločbo, v kateri se mu določita 
naziv in datum pridobitve slednjega. Po izbiri na javnem natečaju se uradnika imenuje v 
najnižji naziv, v katerem se opravlja delo na uradniškem delovnem mestu, za katero bo 
sklenil pogodbo o zaposlitvi. Nazivi se razporedijo v 16 stopenj oziroma 5 kariernih 
razredov.32  
Tabela 1: Nazivi uradnikov 
Prvi karierni 
razred 
Drugi karierni 
razred 
Tretji karierni 
razred 
Četrti karierni 
razred 
Peti karierni 
razred 
Naziv prve stopnje: 
višji sekretar 
Naziv četrte stopnje: 
višji svetovalec I 
Naziv sedme 
stopnje: svetovalec I 
Naziv desete 
stopnje: višji 
referent I 
Naziv trinajste 
stopnje: referent I 
Naziv druge 
stopnje: sekretar 
Naziv pete stopnje: 
višji svetovalec II 
Naziv osme stopnje: 
svetovalec II 
Naziv enajste 
stopnje: višji 
referent II 
Naziv štirinajste 
stopnje: referent II 
Naziv tretje 
stopnje: 
podsekretar 
Naziv šeste stopnje: 
višji svetovalec III 
Naziv devete 
stopnje: svetovalec 
III 
Naziv dvanajste  
stopnje: višji 
referent III 
Naziv petnajste 
stopnje: referent III 
    
Naziv šestnajste 
stopnje: referent IV 
Vir: ZJU 85. člen, 2. odstavek 
5.6.8.4 Pogoji za imenovanje v naziv 
Pogoji za imenovanje v naziv so taksativno določeni v ZJU, in sicer: najmanj predpisana 
izobrazba; strokovni izpit; znanje uradnega jezika; državljanstvo RS; da oseba ni bila 
pravnomočno obsojena zaradi naklepnega kaznivega dejanja, ki se preganja po uradni 
dolžnosti, in da ni bila obsojena na nepogojno kazen zapora v trajanju več kot šest 
mesecev; da zoper osebo ni vložena pravnomočna obtožnica zaradi naklepnega kaznivega 
dejanja, ki se preganja po uradni dolžnosti; lahko pa se določijo tudi delovne izkušnje in 
drugi pogoji v skladu z zakonom. Nadalje ZJU opredeljuje tudi predpisano izobrazbo za 
                                        
32 Nazivi uradnikov so razvrščeni v 16 stopenj in 5 kariernih razredov ter opredeljeni v 85. členu 
ZJU, predpisana izobrazba za posamezne karierne razrede uradnikov pa je določena v 87. členu 
ZJU. 
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posamezne karierne razrede, ki določa, da pogoje glede dolžine zahtevanih delovnih 
izkušenj za imenovanje v naziv ob sklenitvi delovnega razmerja v organih državne uprave, 
pravosodnih organih in upravah lokalnih skupnosti določi vlada, medtem ko se za druge 
organe to vprašanje uredi s splošnim aktom organa (ZJU, 86., 87. in 88. člen).  
ZJU dopušča možnost spregleda ustreznega strokovnega izpita za imenovanje v naziv 
(ZJU, 89. člen) pod pogojem, da uradnik najkasneje v roku enega leta od sklenitve 
delovnega razmerja opravi ustrezen strokovni izpit za imenovanje v naziv, v nasprotnem 
primeru mu preneha delovno razmerje in se imenovanje v naziv razveljavi, razen v 
primerih upravičene odsotnosti v skladu z zakonom.  
5.6.8.5 Pristojnost za imenovanje ter izguba oziroma razrešitev naziva 
V organih državne uprave in upravah lokalnih skupnosti uradnike v naziv imenuje 
predstojnik, medtem ko uradnike v naziv višji sekretar imenuje vlada. V drugih državnih 
organih imenuje v nazive uradnike predstojnik, razen če ni z zakonom, poslovnikom ali 
drugim splošnim aktom državnega organa določeno drugače. Naziv uradniku ugasne z 
dnem prenehanja delovnega razmerja, z razrešitvijo ter z izvedenim napredovanjem v višji 
naziv. Lahko pa se uradnika razreši naziva: v primeru ugotovljene nesposobnosti v skladu 
z ZJU; v primeru premestitve iz poslovnih razlogov; na lastno željo oziroma s soglasjem 
uradnika; ter v drugih primerih, določenih z zakonom.  
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6 SKLENITEV IN PRENEHANJE DELOVNEGA RAZMERJA 
Delovno razmerje je dvostransko razmerje med delavcem in delodajalcem in je pravno 
razmerje, katerega pravna podlaga je pogodba o zaposlitvi. Bistveni elementi delovnega 
razmerja so: prostovoljna vključitev delavca v organizirani delovni proces delodajalca, delo 
za plačilo, osebno delo, nepretrgano opravljanje dela ter delo po navodilih in pod 
nadzorom delodajalca. V skladu z Ustavo RS in v mednarodnih normah razglašeno 
svobodo dela lahko delovno razmerje nastane na prostovoljni osnovi. Delavec se z 
delovnim razmerjem prostovoljno vključi v organizirani delovni proces (Bečan, in drugi, 
2008, str. 36–37). 
Postopek izbire uradnika se zaključi z izdajo odločbe v naziv in sklenitvijo pogodbe o 
zaposlitvi. ZJU opredeljuje pridobitev naziva uradnika, in sicer: kandidata, ki je bil izbran, 
se z odločbo imenuje v naziv najkasneje v 8 dneh od dokončnosti sklepa o izbiri, v 
nadaljnjih osmih dneh pa se mu ponudi pogodbo o zaposlitvi (ZJU, 84. člen). V odločbi se 
določi naziv kakor tudi datum pridobitve naziva. Imenuje se ga v najnižji naziv, v katerem 
lahko opravlja delo na prostem uradniškem delovnem mestu, za katero bo sklenil pogodbo 
o zaposlitvi.  
V ZJU je še podrobneje opredeljen način določanja pravic in obveznosti JU iz DR, ki se 
urejajo s predpisi s področja delovnih razmerij, s kolektivnimi pogodbami ter na njihovi 
podlagi izdanimi podzakonskimi predpisi - da se delovno razmerje sklene ter pravice in 
obveznosti JU iz delovnega razmerja določijo s pogodbo o zaposlitvi, če zakon ne določa 
drugače. V XII. poglavju pa so podrobneje urejene pravice in obveznosti JU. (ZJU, 92.–
110. člen). 
6.1 SKLENITEV DELOVNEGA RAZMERJA S POGODBO O ZAPOSLITVI 
Pogodba o zaposlitvi je pogodba delovnega prava, s katero delavec in delodajalec 
skleneta delovno razmerje, ki jo je po zakonu treba skleniti v pisni obliki zaradi lažjega 
dokazovanja njenega obstoja in vsebine same pogodbe. S sklenitvijo pogodbe pridobi 
delavec pravice in obveznosti ter hkrati pravno varstvo, določeno z zakonskimi predpisi, 
kolektivnimi pogodbami in splošnimi akti delodajalca. Za pogodbo, sklenjeno v JS velja, da 
se njena vsebina lahko v primerih, kot jih določa zakon, spreminja brez izražene volje 
zaposlenega, kar predstavlja posebnost, ki je z vidika splošnih pravil urejanja delovnega 
razmerja v načelu nedopustna. Za delovno razmerje JU velja, da lahko delodajalec v 
skladu z zakonom tudi enostransko poseže v pogodbo o zaposlitvi (Tičar & Rakar, 2011, 
str. 350). 
Podroben način sklenitve delovnega razmerja je opredeljen v VIII. poglavju ZJU (53.–91. 
člen). JU vstopi v delovno razmerje (v nadaljevanju: DR) s sklenitvijo pogodbe o 
zaposlitvi, pri čemer se za sestavine ne uporabljajo določbe splošnih predpisov o delovnih 
razmerjih, ampak določbe ZJU.  
Pogodba o zaposlitvi mora vsebovati:  
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− navedbo pogodbenih strank; 
− navedbo organa, v katerem bo JU opravljal delo;  
− čas trajanja DR; navedbo delovnega mesta oziroma položaja, na katerem bo JU 
opravljal delo, oziroma podatke o vrsti dela s kratkim opisom dela;  
− kraj opravljanja dela;  
− določilo o tem, ali se delo opravlja s polnim ali s krajšim delovnim časom;  
− druge podatke, ki jih določa ZJU ali področni zakon, ki ureja položaj JU v organih;  
− določilo o osnovni plači in dodatkih, vezanih na delovno mesto, in dodatkih, ki 
javnemu uslužbencu pripadajo na podlagi zakona, podzakonskega predpisa ali 
kolektivne pogodbe;  
− določilo o letnem dopustu;  
− določilo o delovnem času;  
− določilo o odpovednem roku;  
− navedbo, da lahko posamezne sestavine pogodbe delodajalec enostransko spreminja 
v skladu z zakonom.  
Določilo v pogodbi o zaposlitvi kot jo predvideva ZJU, in sicer da lahko posamezne 
sestavine pogodbe delodajalec enostransko spreminja, predstavlja enostranski poseg v 
pogodbo, zato se lahko vprašamo o smiselnosti pogodbene zasnove urejanja uslužbenskih 
razmerij po ZJU, 53. člen). Kajti temeljno vodilo pogodbenega prava je sklepanje pogodb 
in spreminjanje njihove vsebine s konsenzom, to je s soglasjem volj, pojasnjujeta 
Vodovnik & Tičar (2014, str. 63). Pogodba o zaposlitvi in pravni viri pa so tudi podlaga za 
izdajo sklepov, ki jih izda delodajalec glede pravic in obveznosti JU (npr. glede dopusta, 
glede izplačila povečanega obsega dela, glede premestitve …). Slednje je opredeljeno v 4. 
odstavku 53. člena ZJU, ki določa, da o pravicah in obveznostih javnega uslužbenca 
delodajalec izda sklep v skladu z zakonom, podzakonskimi predpisi, kolektivno pogodbo in 
pogodbo o zaposlitvi. Ta sklep lahko tudi nadomesti z novim sklepom, ki mora ravno tako 
biti v skladu z zakonom, podzakonskimi predpisi, kolektivno pogodbo in pogodbo o 
zaposlitvi, medtem ko se ob imenovanju v drug naziv, ob napredovanju v višji plačni 
razred in ob premestitvi na drugo delovno mesto sklene aneks k pogodbi o zaposlitvi 
(ZJU, 53. člen, 5. odst).33 V pogodbi o zaposlitvi se določi tudi višina plače, pri čemer se 
uporabljajo določbe ZSPJS. Določi se plačni razred, v katerega je uvrščen JU, in morebitne 
dodatke.  
6.1.1 POGODBA O ZAPOSLITVI ZA DOLOČEN ČAS 
Zakonska ureditev fleksibilnih zvrsti pogodb o zaposlitvi in možnost njihove uporabe za JS 
ni urejena sistematično, kot to velja za splošno delovnopravno ureditev. Za posamezne 
zvrsti fleksibilnih pogodb obstajajo v uslužbenski zakonodaji posebna pravila, sicer pa se 
                                        
33  Spremembe zakona, podzakonskega predpisa, kolektivne pogodbe oziroma splošnega akta 
delodajalca ne vplivajo na pravice in obveznosti javnega uslužbenca, določene s pogodbo o 
zaposlitvi oziroma sklepom, če se pogodba o zaposlitvi ne spremeni. 
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na tem področju uporablja splošna ureditev delovnih razmerij, navajata Vodovnik & Tičar 
(2014, str. 65).  
Pogodbe o zaposlitvi za določen čas umeščamo med t. i. posebne, tudi atipične, fleksibilne 
oblike zaposlitve. V eni ali več značilnostih odstopajo od tako imenovane tipične pogodbe 
o zaposlitvi, ki je opredeljena kot pogodba o zaposlitvi za nedoločen čas, s polnim 
delovnim časom, po kateri pa se delo opravlja neposredno za delodajalca, po njegovih 
navodilih in pod njegovim vodstvom in nadzorom ter v prostorih oziroma na deloviščih 
delodajalca (Bečan, in drugi, 2008, str. 231). 
Zakon nadalje opredeljuje tudi delovno razmerje za določen čas in primere, v katerih je 
dopustno skleniti pogodbo o zaposlitvi za določen čas (68., 69. člen ZJU): 
− delovna mesta, vezana na osebno zaupanje funkcionarja (kabinet ministra, 
predsednika Vlade RS, predsednika RS); pogodba v tem primeru se sklene za čas 
trajanja funkcije funkcionarja; 
− nadomeščanje začasno odsotnega JU (porodniška, daljša bolniška …); sklene se za 
čas trajanja odsotnosti JU; 
− strokovna dela, organizirana kot projekti z omejenim časom trajanja; sklene se za čas 
trajanja projekta; 
− izvrševanje javnih nalog v primeru začasno povečanega obsega dela, ki po svoji 
naravi traja določen čas in ga ni mogoče izvrševati z obstoječim JU; sklene se za čas 
povečanega obsega dela; 
− opravljanje pripravništva ali druge podobne oblike teoretičnega in praktičnega 
usposabljanja; sklene se za čas trajanja pripravništva oziroma drugih podobnih oblik 
teoretičnega in praktičnega usposabljanja; 
− položaj generalnega direktorja, generalnega sekretarja, predstojnika organa v sestavi, 
predstojnika vladne službe, načelnika upravne enote in direktorja občinske uprave 
oziroma tajnika občine; sklene se za dobo 5 let; 
− v primerih, ko je v organu pričakovati spremembo obsega javnih nalog, ki lahko 
vpliva na zmanjšanje potrebnega števila JU, pri čemer se takšna delovna mesta v 
sistemizaciji posebej označijo; sklene se za dobo 5 let z možnostjo enkratnega 
podaljšanja; 
− v primerih, ko gre za zaposlitev vrhunskega športnika ali trenerja zaradi podpore in 
promocije vrhunskega športa; sklene se za dobo 1 leta z možnostjo podaljšanja.  
V pogodbi o zaposlitvi mora biti določen tudi čas trajanja delovnega razmerja, le v 
primerih, ko gre za delovna mesta iz prve alineje – kabinet. Glede omejitve sklepanja 
zaporednih pogodb o zaposlitvi za določen čas in glede posledic kršitev, se uporabljajo 
določbe ZDR. Pogodba o zaposlitvi za določen čas se lahko sklene, če so zagotovljena 
finančna sredstva.34 
                                        
34 ZJU določa, da se za pravice in obveznosti iz delovnega razmerja, sklenjenega za določen čas, 
smiselno uporabljajo določbe, ki urejajo pravice in obveznosti JU s sklenjenim delovnim razmerjem 
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Delovno razmerje za določen čas se lahko sklene brez javnega natečaja, razen v izrecnih 
primerih, kot jih določa ZJU (68. člen, 1. odst.),35 kar je pomembna značilnost pravne 
ureditve pogodbe o zaposlitvi za določen čas. Z JU, ki sklene delovno razmerje za določen 
čas, se ne sme skleniti delovnega razmerja za nedoločen čas brez javnega natečaja, razen 
v prej navedenih primerih.  
6.1.2 POGODBA O ZAPOSLITVI S KRAJŠIM DELOVNIM ČASOM 
Pogodba o zaposlitvi se po ZJU lahko sklene tudi za delovni čas, ki je krajši od polnega 
delovnega časa. Delavec, ki je sklenil pogodbo o zaposlitvi za krajši delovni čas, ima 
pogodbene in druge pravice in obveznosti iz DR kot delavec, ki dela polni delovni čas in jih 
uveljavlja sorazmerno času, za katerega je sklenil delovno razmerje, razen tistih, za katere 
zakon določa drugače. Tudi v tem primeru lahko govorimo o atipičnih pogodbah. ZJU sicer 
ne opredeljuje zaposlitev s krajšim delovnim časom in se zato za javne uslužbence 
uporabljajo določila ZDR-1, razen v primerih, ko je v posameznem delu javnega sektorja 
urejeno drugače.  
6.1.3  PRENEHANJE DELOVNEGA RAZMERJA  
Prenehanje delovnega razmerja JU36 je sicer normativno urejeno v ZJU, vendar pa je pri 
prenehanju DR treba upoštevati razloge, ki so navedeni v splošno delovnopravni ureditvi, 
in posebne razloge iz ZJU. Način prenehanja pogodbe o zaposlitvi javnemu uslužbencu je 
podrobneje opredeljen v ZJU, ki določa, da mu pogodba o zaposlitvi preneha veljati na 
načine, ki jih določa ZDR-1, po ZJU pa tudi v nekaterih drugih primerih (ZJU, 153., 154. in 
156. člen). Odpoved pogodbe o zaposlitvi se vroči v skladu z določili ZUP.  
6.1.4  REDNA ODPOVED POGODBE O ZAPOSLITVI 
ZJU opredeljuje redno odpoved pogodbe o zaposlitvi: 
1. iz poslovnih razlogov, ki določajo, da se v tem primeru ne uporabljajo določbe ZDR-1, 
temveč določbe ZJU; 
2. iz razloga nesposobnosti, podrobneje opredeljeno v 159. in 160. členu zakona, pri 
čemer se za definiranje nesposobnosti ne uporablja ZDR-1, temveč ZJU. ZJU pa 
določa še dva dodatna razloga za redno odpoved, in sicer (ZJU, 162. člen): 
‒ da predstojnik lahko redno odpove pogodbo o zaposlitvi tudi JU v primeru, da 
slednji ne izpolnjuje več pogojev za DM. Pogoji za opravljanje dela na DM pa se 
                                                                                                                       
za nedoločen čas. JU, ki sklenejo delovno razmerje za določen čas, niso imenovani v naziv, v 
pogodbi o zaposlitvi pa se določi, glede na kateri uradniški naziv se določijo pravice oziroma 
dolžnosti javnega uslužbenca (ZJU, 73. člen). 
35 Gre za položaje generalnega direktorja, generalnega sekretarja, predstojnika organa v sestavi, 
predstojnika vladne službe, načelnika upravne enote in direktorja občinske uprave oziroma tajnika 
občine. 
36 Ko javnemu uslužbencu oziroma uradniku preneha DR, mu ugasneta naziv in morebitni položaj 
(ZJU, 154. člen). 
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lahko spremenijo samo na podlagi zakona, pri čemer je delodajalec dolžan JU 
omogočiti, da v razumnem roku izpolni pogoje za DM;  
‒ da predstojnik JU redno odpove pogodbo o zaposlitvi, ob upoštevanju 
odpovednega roka kadar koli od prvega dne meseca, ki sledi mesecu, v katerem 
JU v skladu z veljavno zakonodajo doseže polno starost in polno pokojninsko 
dobo za upokojitev. 
Slednje je urejeno v XXI. poglavju ZJU, ki narekuje, da če se organ ukine in naloge 
organa ne preidejo na drug organ, preneha JU DR pod pogoji, določenimi kot poslovni 
razlog. V kolikor pa drug organ prevzame naloge ukinjenega organa, DR JU ne preneha, 
saj sklenejo DR z drugim organom, pri čemer se razporedijo na enaka DM.  
Sicer pa ZJU določa, da pogodba o zaposlitvi JU preneha veljati na načine, ki jih določa 
ZDR, po ZJU pa tudi v naslednjih primerih (ZJU, 154. člen): 
− če uradnik ne opravi ustreznega strokovnega izpita, ki je bil kot pogoj določen v 
pogodbi o zaposlitvi, razen če ga ne opravi iz razlogov, ki niso na njegovi strani; DR 
mu preneha naslednji dan po preteku odpovednega roka iz pogodbe; 
− če je s pravnomočno sodbo obsojen za naklepno kaznivo dejanje, z nepogojno kaznijo 
več kot 6 mesecev; DR mu preneha s sklepom, ki ga izda predstojnik organa; 
− ali na drug način, če tako določa področni zakon, ki ureja delovna razmerja JU v 
organih. Za posamezne načine prenehanja pogodbe o zaposlitvi se uporablja ZDR, 
razen če ZJU ne določa drugače. 
Odpoved pogodbe o zaposlitvi se vroči v skladu z določili ZUP. JU preneha DR ali pa je 
premeščen na DM, ki ne ustreza njegovemu nazivu, v kolikor se zmanjša obseg javnih 
nalog, v kolikor se privatizira javne naloge iz organizacijskih, strukturnih, javnofinančnih 
ali podobnih razlogov (poslovni razlogi). Podlaga za ugotovitev razloga za prenehanje 
delovnega razmerja oziroma premestitev iz poslovnega razloga je sprememba akta o 
notranji organizaciji in sistemizaciji delovnih mest – reorganizacija. Odločitev o 
reorganizaciji se lahko sprejme na ravni organa ali pa za organe državne uprave na 
predlog organa, slednje odloči vlada. Reorganizacija mora biti obrazložena, vsebovati 
mora cilje reorganizacije, razloge za izvedbo le-te, analizo delovnih opravil in postopkov 
ter število in strukturo delovnih mest in število JU. Obrazloženo reorganizacijo mora 
predstojnik organa predložiti v mnenje reprezentativnim sindikatom v organu. 
Nadalje ZJU predvidi možnost redne odpovedi iz razloga nesposobnosti, pri čemer se za 
definiranje nesposobnosti ne uporablja ZDR-1, temveč ZJU (ZJU, 159., 160. člen):  
− JU je nesposoben za svoje uradniško DM oziroma strokovno-tehnično DM, če ne 
dosega pričakovanih delovnih rezultatov ali če organ oziroma organizacijska enota, ki 
jo vodi, ne dosega pričakovanih delovnih rezultatov itd., če na delovnem področju 
organa oziroma OE, ki jo vodi, prihaja do ponavljajočih se napak pri poslovanju ali če 
pride do težje napake pri poslovanju; 
− JU, za katerega se ugotovi, da je nesposoben za svoj položaj oziroma za svoje DM, 
delodajalec odpove pogodbo o zaposlitvi z učinkom po preteku odpovednega roka, če 
ga ni mogoče premestiti na drugo ustrezno DM, za katero izpolnjuje pogoje.  
55 
6.1.5 IZREDNA ODPOVED POGODBE O ZAPOSLITVI 
Glede izredne odpovedi veljajo tudi za javne uslužbence določila ZDR-1. Navedeni zakon 
določa, da pogodbeni stranki lahko odpovesta pogodbo o zaposlitvi brez odpovednega 
roka, pri čemer gre slednje šteti kot izredno odpoved. Vsaka stranka pogodbo o zaposlitvi 
lahko odpove le v celoti. 
Nadalje zakon določa razloge za izredno odpoved pogodbe o zaposlitvi s strani 
delodajalca, in sicer če delavec krši pogodbeno ali drugo obveznost iz DR in ima kršitev 
vse znake kaznivega dejanja; ali če delavec naklepoma ali iz hude malomarnosti huje krši 
pogodbene ali druge obveznosti iz DR; če delavec najmanj pet dni zaporedoma ne pride 
na delo, o razlogih za svojo odsotnost pa ne obvesti delodajalca, čeprav bi to moral in 
mogel storiti; če je delavcu po pravnomočni odločbi prepovedano opravljati določena dela 
v DR; ali če mu je izrečen vzgojni, varnostni ali varstveni ukrep oziroma sankcija za 
prekršek, zaradi katerega ne more opravljati dela dalj kot šest mesecev; ali če mora biti 
zaradi prestajanja zaporne kazni več kot šest mesecev odsoten z dela; če delavec ne 
opravi uspešno poskusnega dela; če delavec v času odsotnosti z dela zaradi bolezni ali 
poškodbe ne spoštuje navodil pristojnega zdravnika oziroma pristojne zdravniške komisije 
ali če v tem času opravlja pridobitno delo ali brez odobritve pristojnega zdravnika oziroma 
pristojne zdravniške komisije odpotuje iz kraja svojega bivanja idr.  
Tudi delavec lahko izredno odpove pogodbo o zaposlitvi v 8 dneh po tem, ko predhodno 
pisno opomni delodajalca na izpolnitev obveznosti in o kršitvah pisno obvesti inšpektorja 
za delo.37 V tem primeru je upravičen do odpravnine, določene za primer redne odpovedi 
pogodbe o zaposlitvi iz poslovnih razlogov in do odškodnine najmanj v višini izgubljenega 
plačila za čas odpovednega roka.  
6.1.6 RAZVELJAVITEV POGODBE O ZAPOSLITVI  
ZJU v X. poglavju določa sankcije v primeru nezakonitosti zaposlitev oziroma pogodb o 
zaposlitvi, in sicer: 
1) pogodba o zaposlitvi se razveljavi: 
− če JU ne izpolnjuje pogojev za delovno mesto, za katero je bila pogodba 
sklenjena, oziroma če pred sklenitvijo pogodbe ni bil izveden predpisan 
postopek javnega natečaja, čeprav bi moral biti. Sklenjena pogodba se 
razveljavi s sklepom, prav tako se razveljavi tudi odločba o imenovanju v naziv; 
− če oseba ne izpolnjuje pogojev za delovno mesto, na katero je bila premeščena, 
oziroma za položaj, se razveljavi aneks k pogodbi o zaposlitvi oziroma sklep o 
premestitvi. Aneks oziroma sklep se razveljavi s sklepom; 
                                        
37 Posamezne kršitve zakona delodajalca so citirane v 1. odstavku 112. člena ZDR. 
56 
2) deloma se razveljavijo pogodba o zaposlitvi in drugi akti, s katerimi se odloči o pravicah 
in obveznostih JU, če so posamezne določbe v škodo javnega interesa ali v neskladju z 
zakonom, podzakonskimi predpisi in kolektivno pogodbo.38 
ZJU predpisuje, da o razveljavitvi odloči komisija za pritožbe na lastno pobudo oziroma na 
predlog samega JU, US, predstojnika, računskega sodišča ali inšpektorja. Pobudo pa lahko 
poda tudi reprezentativni sindikat v organu. JU ima možnost sodnega varstva zoper sklep 
o razveljavitvi pogodbe. Razveljavitveni sklep se lahko izda v treh letih od sklenitve 
pogodbe oziroma aneksa k pogodbi ali izdaje odločbe ali sklepa. JU pa ima pravico 
zahtevati odškodnino od delodajalca v skladu s splošnimi pravili o odškodninski 
odgovornosti39 (ZJU, 76. člen).  
6.1.7 UVELJAVLJANJE PRAVNEGA VARSTVA  
Institut pravnega varstva je tudi v uslužbenskem sistemu zelo pomemben, ne nazadnje že 
Ustava RS opredeljuje Slovenijo kot pravno in socialno državo (2. člen) ter vsebuje še dve 
ustavni določili: pravico do sodnega varstva (23. člen) in pravico do pravnega sredstva 
(25. člen), ki dajeta državljanom pravico do pravnega varstva. Slednje je tudi zakonodaja 
na področju uslužbenskega sistema oziroma zaposlovanja v JS upoštevala in navedeno 
uredila v krovnem zakonu, in sicer (ZJU, 24. člen): 
− da se o pravici oziroma obveznosti JU odloči s pisnim sklepom, ki mora biti obrazložen 
in vročen JU, pri čemer se uporablja ZUP; 
− v kolikor JU meni, da delodajalec ne izpolnjuje obveznosti iz DR ali krši njegove 
pravice iz DR, ima pravico zahtevati, da delodajalec svoje obveznosti izpolni oziroma 
kršitve odpravi v roku 15 dni; 
− zoper odločitev o obveznosti oziroma pravici iz DR JU je dovoljena pritožba v roku 8 
dni od vročitve pisnega sklepa, ki ne zadrži izvršitve odločitve o obveznosti oziroma 
pravici, razen v primeru prenehanja DR; 
− komisija za pritožbe lahko na predlog JU zadrži izvršitev obveznosti pravice, če oceni, 
da bi lahko z izvrševanjem nastale težko popravljive posledice; 
− zoper sklep o pravici oziroma obveznosti iz DR je dovoljeno sodno varstvo pred 
delovnim sodiščem, če je pred tem JU izkoristil možnost pritožbe v roku 30 dni od 
dneva vročitve sklepa komisije za pritožbe; 
− v primerih, ko se o tem odloči z upravno odločbo, je zoper odločbo dovoljena pritožba 
v skladu z ZUP, če ZJU ne določa drugače, zoper dokončno odločbo pa je dovoljen 
upravni spor v roku, ki je določen v ZUS; 
                                        
38 Določbe ZJU o razveljavitvi pogodbe o zaposlitvi ne vplivajo na veljavnost določb zakona, ki ureja 
delovna razmerja, o sankcijah v primeru neskladnosti določb s predpisi ali kolektivno pogodbo. 
39 Predstojnik lahko kadar koli v korist javnega uslužbenca na podlagi določil 77. a člena ZJU 
spremeni akt, s katerim je bilo odločeno o pravici ali obveznosti javnega uslužbenca, če ugotovi, da 
je akt v neskladju z zakonom, podzakonskim predpisom ali kolektivno pogodbo. Z vidika načela 
zakonitosti je to tudi njegova dolžnost. 
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− če pa je s kolektivno pogodbo predvidena arbitraža za reševanje individualnih delovnih 
sporov, se lahko JU in delodajalec do poteka roka za odločitev o pritožbi sporazumeta 
o reševanju spora pred arbitražo. 
6.2 SPREMEMBE PRI ZAPOSLOVANJU ZARADI UVELJAVITVE ZAKONA 
O URAVNOTEŽENJU JAVNIH FINANC 
V zvezi z zaposlovanjem v JS je treba še omeniti, da je z dnem 31. 5. 2012 prvič stopil v 
veljavo nov zakon, ki se dotika uslužbenskih razmerij, tj. Zakon za uravnoteženje javnih 
financ (v nadaljevanju: ZUJF), (kasneje tudi dopolnjen), s katerim je tako zaposlovanje v 
javnem sektorju dovoljeno le pod pogoji, ki jih določa navedeni zakon (ZUJF, 183. člen): 
1. ne glede na veljavne standarde in normative za posamezne dejavnosti in ne glede na 
sprejete kadrovske načrte, program dela, poslovne in finančne načrte posameznega 
proračunskega uporabnika, kot jih določajo predpisi za posamezne dejavnosti javnega 
sektorja, je zaposlovanje dovoljeno le pod pogoji, ki jih določa ta zakon; 
2. zaposlovanje je dovoljeno na podlagi soglasja, ki ga mora uporabnik proračuna 
pridobiti pred začetkom postopka zaposlitve, ki se izda na podlagi zahteve, če: 
− je zaposlitev za nedoločen čas, s katero se nadomesti JU, ki mu je prenehalo 
DR, nujno potrebna za izvajanje nalog posameznega uporabnika proračuna, ali 
− je zaposlitev nujno potrebna in gre za zaposlitev za določen čas ali 
− gre za zaposlitev, ki je posledica povečanega obsega programa ali izvajanja 
novega programa ali ustanovitve novega proračunskega uporabnika, ali 
− uporabnik proračuna izkaže, da bo kljub zaposlitvi nominalno zmanjšal stroške 
dela v tekočem letu v primerjavi s stroški dela preteklega leta, ali 
− gre za zaposlitev, ki je financirana iz prihodkov tržne dejavnosti, ali 
− gre za izvajanje posameznega projekta za čas trajanja projekta, če so za 
njegovo izvedbo zagotovljena tudi sredstva za plače zaposlenih; 
3. zahteva za izdajo soglasja mora vsebovati obrazložitev razlogov za zaposlitev, oceno 
doseganja zmanjševanja zaposlenih z obrazložitvijo, oceno morebitnih sredstev za 
plače v primerjavi z zagotovljenimi sredstvi v finančnem načrtu za ta namen z 
obrazložitvijo, navedbo virov za financiranje zaposlitve in druge podatke, potrebne za 
odločitev o izdaji soglasja; 
4. ne glede na predhodno navedbo pa lahko uporabnik brez soglasja zaposli JU, če: 
− gre za prevzem JU, ki so posledica prenosa nalog na podlagi sprememb zakona 
oziroma reorganizacije; 
− gre za nadomestne zaposlitve za določen čas zaradi dalj časa odsotnih JU, ko 
odsotni JU prejme nadomestilo plače iz sredstev, ki jih ne zagotavlja uporabnik 
proračuna, ali  
− gre za zaposlitev za določen čas zaradi predčasnega prenehanja DR za določen 
čas. 
Soglasje za državne organe izda vlada na predlog ministra (ZUJF, 186. člen). 
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6.3 NADZOR NAD IZVAJANJEM USLUŽBENSKEGA SISTEMA 
ZJU v XXV. poglavju opredeli nadzor nad izvajanjem zakona (ZJU, 179.–183. člen), ki ga 
izvajajo inšpektorji za sistem JU (v nadaljevanju: inšpektorji). Za nadzor pa se ne 
uporabljajo določbe zakona, ki sicer ureja inšpekcijski nadzor. Inšpektor ima pri 
opravljanju nadzora pravico vpogleda v vso dokumentacijo in v evidence podatkov v zvezi 
z delovnim razmerjem JU, kakor tudi pridobiti in uporabljati osebne podatke ter druge 
podatke iz uradnih evidenc in zbirk podatkov, ki jih potrebuje pri svojem delu. Inšpektor 
nadzor opravlja po uradni dolžnosti in nadzoruje zlasti: 
− skladnost aktov o sistemizaciji z zakonom in podzakonskimi predpisi; 
− skladnost splošnih aktov s področja sistema JU z zakonom in podzakonskimi predpisi; 
− zakonitost in pravilnost posredovanja podatkov v centralno kadrovsko evidenco in 
vodenje zbirke dokumentov v zvezi s kadrovsko evidenco; 
− pravočasnost in pravilnost izdajanja posamičnih aktov; 
− zakonitost pogodb o zaposlitvi; 
− skladnost zaposlovanja s kadrovskim načrtom in siceršnjo pravno pravilnost 
zaposlovanja; 
− vodenje natečajnih postopkov; 
− zakonitost aktov o imenovanju v naziv ali na položaj; 
− vodenje postopkov ocenjevanja delovnih in strokovnih kvalitet in postopkov 
napredovanja ter premestitev; 
− vodenje postopkov reorganizacije; 
− vodenje postopkov ugotavljanja nesposobnosti javnih uslužbencev za opravljanje 
dela; 
− izvajanje programov izobraževanja, usposabljanja in izpopolnjevanja. 
Inšpektor je pri opravljanju nadzora samostojen, pooblastilo za opravljanje nadzora 
izkazuje s službeno izkaznico. Inšpektor mora varovati tajnost osebnih in drugih podatkov, 
s katerimi se je seznanil, po opravljenem nadzoru sestavi zapisnik in ga najkasneje v 30 
dneh po zaključku pregleda pošlje predstojniku organa, v katerem je bil opravljen nadzor, 
in ministru, pristojnemu za upravo. Predstojnik pa lahko v osmih dneh od vročitve 
navedenega zapisnika vloži ugovor pri ministru, pristojnem za upravo. Inšpektor v primeru 
ugotovitve nepravilnosti ali nezakonitosti v poslovanju na podlagi ZJU lahko predlaga 
predstojniku organa in ministru, pristojnemu za upravo, ukrepe, ki so potrebni za odpravo 
nepravilnosti. V kolikor ugotovi dejanja, ki pomenijo prekrške, pa predlaga postopek o 
prekršku. ZJU še taksativno našteva primere, v katerih se z globo kaznuje za prekršek 
predstojnik oziroma pooblaščena oseba (ZJU, 183. člen). 
Iz javno objavljenega poročila Inšpekcije za sistem JU (v nadaljevanju: inšpekcija) v letu 
2011 izhaja, da je ta prejela 135 različnih prijav, pritožb, pobud in zahtev za inšpekcijski 
nadzor.40 Od vseh izpostavljam samo tiste, ki se nanašajo konkretno na zaposlovanje JU, 
                                        
40 Poročilo o delu inšpekcije za sistem javnih uslužbencev v letu 2011 (23. 1. 2015), pridobljeno iz 
http://www.mju.gov.si/si/delovna_podrocja/usluzbenski_sistem. 
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in sicer: 53 prijav se je nanašalo na javni natečaj, interni natečaj in zaposlitev na STD; 16 
prijav na premestitve JU, 39 prijav na nezakonitost aktov o imenovanju v naziv, 
posamičnih aktov, pogodb o zaposlitvi in na odpoved pogodbe o zaposlitvi, 6 prijav na 
ocenjevanje in napredovanje JU. V grafikonih 5 in 6 so procentualno razdelane 
ugotovljene nepravilnosti po posameznih organih. 
Grafikon 5: Ugotovljene nepravilnosti po posameznih organih 
 
Vir: Poročilo o delu Inšpekcije za sistem JU v letu 2011 
Grafikon 6: Ugotovljene nepravilnosti 
 
Vir: Poročilo o delu Inšpekcije za sistem JU v letu 2011 
Iz poročila je nadalje razvidno, da je bilo v letu 2011 ob opravljenih inšpekcijskih nadzorih 
ugotovljenih 270 nepravilnosti, da so inšpektorji izvedli 14 hitrih prekrškovnih postopkov 
zoper predstojnike organov oziroma pooblaščene osebe in pri tem izrekli 7 opozoril in 7 
opominov.  
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Po pregledu citiranega poročila je povzeti, da je bilo ugotovljenih s strani inšpektorjev 
veliko nepravilnosti, od skupnega števila je bilo ugotovljenih nepravilnosti kar 56 % v 
organih v sestavi, 23 % v ministrstvih, 13 % na upravnih enotah in 8 % v vladnih 
službah. Nepravilnosti je bilo največ na področju posamičnih aktov pogodb o zaposlitvi, 
imenovanju v naziv in odpovedi pogodb o zaposlitvi (30 %), nadalje v zvezi z izvedbo 
javnih in internih natečajev in v zvezi z omejitvijo postopkov zaposlovanja (24 %) in pa v 
zvezi s sistemizacijo, kadrovskim načrtom in splošnimi akti (22 %).  
Ali gre pri nepravilnostih zgolj za nedoslednosti pri izvajanju postopkov zaposlovanja ali 
dejansko za pomanjkljivo poznavanje zakonskih in podzakonskih predpisov, lahko le 
ugibamo. Verjetno pa gre včasih tudi za namerno izigravanje predpisov, v nekaterih 
primerih pa morda res le za nepoznavanje in nerazumevanje predpisov s strani pristojnih 
oseb. In mogoče je ravno zato, v smislu preventivnega delovanja, inšpektorica za sistem 
JU sodelovala pri izvedbi dveh programov usposabljanj za kadrovske delavce v okviru 
Ministrstva za javno upravo – Upravne akademije v letu 2011, kjer je predstavila 
»najpogostejše napake v praksi na področju sistema JU«.41 
6.4 KOMISIJA ZA PRITOŽBE IZ DELOVNEGA RAZMERJA 
Komisija za pritožbe iz DR pri Vladi RS odloča o pritožbah zoper odločitve o pravicah ali 
obveznostih iz delovnega razmerja JU pri organih državne uprave, pri pravosodnih organih 
in pri upravah lokalnih skupnosti; pritožbah zoper kršitve pravic JU iz DR in o drugih 
vprašanjih, kadar zakon tako določa na način in v skladu s pogoji, določenimi v Poslovniku 
o delu navedene komisije. Odloča na podlagi in v mejah Ustave RS, ratificiranih in 
objavljenih mednarodnih pogodb, predpisov Evropske skupnosti, zakonov in podzakonskih 
predpisov, veljavnih v RS. Komisija za pritožbe iz delovnega razmerja (v nadaljevanju: 
Komisija za pritožbe) je pri svojem delu samostojna, ravna v skladu z načelom 
strokovnosti in častnega ravnanja. Sestavljajo jo predsednik in člani, ki jih imenuje in 
razrešuje Vlada RS, v skladu z določbami in po postopku, ki ga določa zakon, ki ureja 
sistem JU. Pri odločanju o pritožbah Komisija za pritožbe uporablja ZUP. Prednostno 
obravnava pritožbe z naslova prenehanja delovnega razmerja, disciplinskih postopkov in 
javnih natečajev. Odloča v senatu treh članov, predsednika senata in dveh članov, ki ga 
določi predsednik Komisije za pritožbe. 
Iz poročila o delu Komisije za pritožbe za leto 2014 je razvidno, da je obravnavala skupno 
567 pritožb. 42  Glede na vsebino magistrskega dela bodo izpostavljene zadeve, ki se 
nanašajo na tematiko zaposlovanja v JS – in sicer je komisija največ pritožb obravnavala 
                                        
41 Gre za napake pri sistemiziranju delovnih mest, pri objavi pogojev za zasedbo prostih delovnih 
mest; pri izvedbi izbirnega postopka in pri izbiri kandidatov; pri izdaji posamičnih individualnih 
aktov; pri premestitvah ter pri napredovanjih javnih uslužbencev. 
42 Poročilo o delu Komisije za pritožbe iz delovnega razmerja pri Vladi RS (5. 1. 2015), pridobljeno 
iz http://www.mju.gov.si/si/delovna_podrocja/usluzbenski_sistem. 
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glede: razveljavitev na podlagi 76. člena 43  ZJU: 221 pritožb; prenehanja delovnega 
razmerja: rednega – 14, izrednega – 26; javnega natečaja: 46; disciplinskih postopkov: 
16; prepovedi opravljanja dela: 18. Z naslova prenehanja delovnega razmerja redne 
odpovedi: krivdni razlog: obravnavane 4 pritožbe, poslovni razlog: 6; nesposobnost: 2; z 
naslova izredne odpovedi: po ZDR: 29 pritožb; prenehanje veljavnosti pogodbe o 
zaposlitvi po ZUJF pa 4 pritožbe. Največ pritožb je bilo obravnavanih na podlagi aktov, 
izdanih s področja organov državne uprave, od skupno 567 kar 451 zadev.  
                                        
43 76. člen ZJU določa, da o razveljavitvi pogodbe o zaposlitvi, odločbe o imenovanju, aneksa k 
pogodbi o zaposlitvi oziroma sklepu o razveljavitvi odloči Komisija za pritožbe na lastno pobudo 
oziroma na predlog samega javnega uslužbenca, na predlog Uradniškega sveta, predstojnika, 
računskega sodišča ali inšpektorja.  
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7 KARIERNI SISTEM URADNIKOV 
Izbrani uradnik mora javne naloge izvrševati politično nevtralno in nepristransko. Po 
zakonu mu je omogočena kariera z napredovanjem, ki je odvisna od njegove strokovne 
usposobljenosti, delovnih in strokovnih kvalitet ter rezultatov dela (Vodovnik & Tičar, 
2014, str. 61).  
Pojmovanja kariere so na splošno zelo različna in ni enoznačnega odgovora na vprašanje, 
kaj je kariera. Clark (1992) na primer navaja, da pojem kariere lahko definiramo kot 
načrtovano ali nenačrtovano zaporedje dela ali aktivnosti, ki vključuje elemente 
napredovanja, samouresničevanja in osebnega razvoja v določenem času, medtem ko Hall 
(1996) meni, da je treba kariero pojmovati predvsem v smislu vseživljenjskega učenja in 
pridobivanja izkušenj z delom.  
Kariere je možno voditi samo v sistemih, ki imajo jasno opredeljeno razvojno vizijo, cilje in 
potrebe ter na tem zgrajen sistem spodbujanja pridobivanja znanja, usposobljenosti in 
kompetentnosti zaposlenih. Pri tem je za načrtno vodenje kariere treba vzpostaviti projekt 
evidentiranja, spremljanja in vodenja razvoja zaposlenih (Stare, 2003). 
Virant (2001) navaja, da je karierni sistem uveljavljen tam, kjer uslužbenska razmerja 
predstavljajo posebno ureditev s posebnimi predpisi, temeljna značilnost takšnega sistema 
pa je v tem, da se JU rekrutirajo na vstopnih delovnih mestih posameznih kariernih 
razredov in nato sčasoma napredujejo na višja delovna mesta, ko se ta izpraznijo. Kariera 
JU se dejansko začne po zaključku izobraževanja in traja po navadi vse do upokojitve 
slednjega. 
7.1.1 NAPREDOVANJE URADNIKOV  
Napredovanje in nagrajevanje JU je urejeno v določbah ZJU, ZSPJS, KPJS, Uredbi o 
napredovanju JU v plačne razrede in v Uredbi o napredovanju uradnikov v nazive, Uredbi 
o delovni uspešnosti z naslova povečanega obsega dela za JU. Ocenjevanje delovne 
uspešnosti in s tem pogojeno napredovanje je pomembno še zlasti z vidika kariernega 
razvoja, motiviranja in nagrajevanja JU. Uspešnost javnega uslužbenca se izrazi z 
napredovanjem. Napredovanje je lahko formalno (horizontalno, vertikalno) ali neformalno 
(stalno izpopolnjevanje). Večina teoretikov je mnenja, da bi moral biti sistem 
napredovanja zastavljen tako, da motivira zaposlene za strokovni in osebni razvoj 
(Možina, in drugi, 1998, str. 60). 
Postopek in pogoje napredovanja v višji naziv za organe državne uprave, pravosodne 
organe in uprave lokalnih skupnosti določi vlada z uredbo (2. odst. 11. člena ZJU), 
medtem ko za izjemne uspehe, ki prispevajo k uspešnosti in učinkovitosti poslovanja ter 
ugledu organa, zmanjšanju stroškov poslovanja in skrajšanju delovnih postopkov, se JU 
podelijo ustrezna priznanja (Vodovnik, 2014, str. 74).  
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7.1.2 HORIZONTALNO IN VERTIKALNO NAPREDOVANJE 
Uradnik lahko napreduje na zahtevnejše in odgovornejše delovno mesto, tedaj gre za t. i. 
vertikalno napredovanje, lahko pa napreduje na istem delovnem mestu v višji naziv in gre 
za t. i. horizontalno napredovanje. Prednost horizontalnega napredovanja je, da nagrajuje 
delo JU na njegovem delovnem mestu oziroma nazivu. Pri čemer gre za stimulacijo, ki 
nagrajuje opravljeno delo, ne da bi s povišanjem plače hkrati spremenilo tudi delo in 
naloge JU, saj ni nujno, da bi bil ta sposoben opravljati zahtevnejše naloge oziroma da bi 
bil tudi na zahtevnejšem delu tako uspešen kot je na tem, ki ga zaseda (Klinar, Fon Jager 
& Vuk, 2008, str. 4). Medtem ko je vertikalno napredovanje selekcijsko in se izvaja le za 
uradnike, ki lahko napredujejo v višji naziv na istem delovnem mestu ali pa s premestitvijo 
na bolj zahtevno delovno mesto (Korade Purg, 2005, str. 6). 
7.1.3 LETNI RAZGOVORI 
Uprava je izredno tog sistem, oblikovan na podlagi pravil, uspešne spremembe pa so 
mogoče le od znotraj. Uspešne organizacije kot instrument razvoja človeških virov in 
usklajevanja ciljev posameznika s cilji organizacije pogosto uporabijo redni letni razgovor 
s sodelavci (Stare, 1998). Letni razgovori s sodelavcem pa so ključna sestavina razvijanja 
kariere uradnika in se uporabljajo kot sistem za ugotavljanje delovne uspešnosti. 105. 
člen ZJU določa, da mora nadrejeni spremljati delo, strokovno usposobljenost in kariero 
JU in vsaj enkrat letno o tem opraviti razgovor z vsakim JU. Z izvajanjem le-teh se delovni 
dosežki JU le spremljajo, ne pa tudi ocenjujejo, kar pomeni, da je ta postopek opravljanja 
letnih razgovorov ločen od postopka ocenjevanja delovne uspešnosti. Letni razgovor lahko 
pojmujemo kot sistematično načrtovan razgovor med sodelavcem in njegovim vodjo o 
širših ciljih in rezultatih dela, o posebnih težavah, ki so povezane z delovnim področjem, o 
vprašanju sodelovanja sodelavca ter o njegovih pričakovanjih glede načrtovanja in 
nadaljnjega razvoja (Bagon, 2003, str. 25). 
7.1.4 OCENJEVANJE DELOVNE USPEŠNOSTI 
Ocenjevanje je pomemben del procesa vodenja za učinkovito uporabo človeških virov. 
Vodje v procesu med drugim pretvarjajo cilje organizacije v individualne cilje oziroma 
naloge, posredujejo svoja pričakovanja uslužbencem ob spremljanju njihovega dela, 
dajejo povratne informacije zaposlenim o njihovih dosežkih z vidika pričakovanj, vodijo in 
usmerjajo zaposlene, da dosegajo delovne cilje oziroma zahteve, prepoznajo prednosti in 
slabosti svojih podrejenih in opredelijo, katere vrste razvojnih dejavnosti bi pripomogle 
zaposlenemu bolje uporabiti sposobnosti in izboljšati delovne rezultate. Ker je sistem 
ocenjevanja zelo zapleten, zahteva posebno usposabljanje tistih, ki ocenjujejo (Stare, 
2003, str. 399). 
Ocenjevanje JU je podrobno urejeno v predpisih o plačah v javnem sektorju in je temelj 
za odločanje o različnih pravicah slednjih. Določila ZJU pa v zvezi z ocenjevanjem določajo 
načelo, da je treba rezultate ocenjevanja uporabiti tudi za spodbujanje kariere javnih 
uradnikov in odločanje o njihovem napredovanju. Ocenjuje se prispevek uradnika k 
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delovanju organa, pri čemer se posebej ugotavljajo rezultati primerjave delovnih in 
strokovnih kvalitet uradnikov. Pristojni organ delodajalca oblikuje oceno na podlagi 
podatkov, zbranih na ocenjevalnem listu. Uradnika z oceno seznani njegov neposredno 
nadrejeni na razgovoru. V kolikor uradnik z oceno ne soglaša, lahko zahteva preizkus 
ocene, ki se opravi pred komisijo (Vodovnik, 2014, str. 74). 
7.1.5 NAPREDOVANJE URADNIKA V NAZIVIH 
Sistem napredovanja ureja ZSPJS, ki določa, da lahko ti napredujejo na dva načina, z 
napredovanjem v plačne razrede ter z napredovanjem v naziv. Napredovanje se izvaja z 
namenom spodbujanja kariernega razvoja in nagrajevanja JU. Napredovanje uradnikov v 
nazive pa je podrobno urejeno tudi v Uredbi o napredovanju uradnikov v nazive (v 
nadaljevanju: uredba o napredovanju), ki določa pogoje in postopek napredovanja 
uradnikov v višji naziv v organih državne uprave, pravosodnih organih in upravah lokalnih 
skupnosti. Pogoji za napredovanje so: predpisana stopnja izobrazbe, delovne izkušnje in 
drugi pogoji, določeni z zakonom, ter da se naloge na delovnem mestu, na katerem 
uradnik dela, lahko opravljajo v višjem nazivu in da so dosežene ocene podrobneje 
opredeljene v 5. členu Uredbe o napredovanju. Uradnik lahko napreduje na podlagi ocene 
delovne uspešnosti, če izpolnjuje prej navedene pogoje. Napredovanje na podlagi ocene 
delovne uspešnosti ni možno v več kot eno stopnjo višji naziv od naziva, ki ga je imel 
uradnik pred izpolnitvijo pogojev za napredovanje.44 
Napredovanje zaradi premestitve na zahtevnejše delovno mesto je možno, če uradnik 
izpolnjuje pogoje za imenovanje v najnižji naziv, v katerem se opravljajo naloge na takem 
delovnem mestu, in druge pogoje za tako delovno mesto, pri čemer pa ne more hkrati 
napredovati še na podlagi ocen, ki jih je dosegel na delovnem mestu oziroma v nazivu 
pred premestitvijo.  
Postopek preverjanja izpolnjevanja pogojev se izvede za vse uradnike vsako koledarsko 
leto do 15. marca. V eno stopnjo višji naziv napredujejo uradniki, ki najkasneje do 15. 
marca vsakega koledarskega leta izpolnijo pogoje za napredovanje po tej uredbi. O 
napredovanju odloči predstojnik v 30 dneh od izteka navedenega roka.  
V zadnjih letih je bila ureditev napredovanj JU podvržena interventnim ukrepom, 
opredeljenim v različnih zakonih, predvsem v ZUJF in so bila tako napredovanja v plačne 
razrede zamrznjena v letih 2011, 2013 in 2014, pri čemer se leti 2011 in 2014 ne štejeta v 
napredovalno obdobje, medtem ko so bila napredovanja v nazive zamrznjena v letih 2013 
in 2014. V plačne razrede je bilo tako možno napredovati leta 2012, v nazive pa leta 2011 
in 2012, vendar se je izplačevanje višjih plač na osnovi napredovanj pričelo šele s 1. 4. 
                                        
44  Uradnik ne more napredovati, če: je bila v času od zadnjega imenovanja uradnika v naziv 
ugotovljena njegova nesposobnost za opravljanje dela, dokler po ugotovljeni nesposobnosti 
ponovno ne izpolni pogojev za napredovanje; mu je bil izrečen disciplinski ukrep opomina ali 
denarne kazni, dokler ukrep ni izbrisan iz evidence; je bil pravnomočno obsojen za kaznivo dejanje, 
storjeno na delu ali v zvezi z delom, dokler navedena kazen ni izbrisana iz kazenske evidence. 
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2014. Interventne ukrepe na področju napredovanj JU v letu 2015 ureja Zakon o ukrepih 
na področju plač in drugih stroškov dela v JS za leto 2015, ki ne določa omejitev glede 
samega napredovanja, določa pa, da JU, ki v letu 2015 napredujejo v višji plačni razred ali 
višji naziv, pridobijo pravico do plače v skladu z višjim plačnim razredom, pridobljenim 
nazivom ali višjim nazivom, šele od 1. 12. 2015 dalje.   
7.1.6 NAPREDOVANJE URADNIKOV NA POLOŽAJIH 
Uredba o napredovanju v skladu s 16. členom ZSPJS določa pravila in pogoje 
napredovanja JU, ki so na podlagi uredbe ali splošnega akta državnega organa uvrščeni 
na delovna mesta v plačni skupini B. To so uradniki na položajih, ki v času svojega 
mandata ne morejo napredovati v višji plačni razred. Ob prenehanju mandata oziroma ob 
prerazporeditvi na drugo delovno mesto se jim upošteva število napredovanj, ki bi jih 
dosegli, če bi na tem delovnem mestu napredovali vsake tri leta, pri čemer se jim 
upošteva njihov mandatni čas, kakor tudi dobljena ocena za delovno uspešnost v času 
mandata.  
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8 POSEBNOSTI PRI ZAPOSLOVANJU V JAVNEM SEKTORJU 
Pri zaposlovanju v javni upravi je treba še poudariti, da je z nekaterimi področnimi zakoni, 
npr. Zakon o policiji (v nadaljevanju: ZPol), Zakon o službi v Slovenski vojski (v 
nadaljevanju: ZSSlov), Zakon o obrambi (v nadaljevanju: ZObr), določenih nekaj 
posebnosti oziroma drugačnih ureditev glede zaposlovanja, saj gre za specifična delovanja 
posameznih organov. V nadaljevanju je predstavljenih nekaj določb takšnih zakonskih 
ureditev, in sicer za področje zaposlovanja na Ministrstvu za notranje zadeve in 
Ministrstvu za obrambo, kjer te specifike morda pridejo najbolj do izraza, tako glede 
postopkov zaposlovanja kot glede izpolnjevanja pogojev za zapolnitev delovnih mest ter 
sklepanja in prenehanja pogodb o zaposlitvi (npr. bolj zahtevni pogoji, posebna varnostna 
preverjanja, preverjanje fizičnih in psihičnih sposobnosti, sklepanje pogodb za določen 
čas, omejitev DR glede na leta starosti, sklepanje DR za naloge v tujini, udejstvovanje na 
misijah, benificirana delovna doba, napredovanja, vezana na čine, plača, napredovanja 
določena glede na čine in ne na izpolnjene pogoje iz ZJU, možnost zaposlitve na 
posameznih področjih brez obveznosti objave javnega razpisa) ... 
Za področje zaposlovanja v Slovenski vojski se tako poleg ZJU, ZDR-1 uporabljata še 
ZSSloV ter ZObr, ki vsebujeta določbe, ki nekatere veljajo zgolj za vojaške uslužbence, 
čeprav se tudi vojaški uslužbenci tretirajo kot JU. ZSSloV tako določa, da za sklenitev, 
trajanje in odpoved pogodbe o zaposlitvi vojaških oseb, ki poklicno opravljajo delo v 
Slovenski vojski (v nadaljevanju: SV), pogoje, pravice in obveznosti določata ZObr in 
ZSSloV. ZSSloV opredeljuje načela opravljanja vojaške službe, ki so podobna tistim iz ZJU, 
pa vendarle nekoliko drugačna in bolj specifična in so opredeljena v II. poglavju zakona. 
Naloge SV, določene v ZObr, se izvajajo na način in v obliki, določeni z ZSSloV, določeni z 
mednarodnimi pogodbami oziroma pravili mednarodnih organizacij, katerih članica je 
Republika Slovenija. Kdor želi poklicno opravljati vojaško službo, mora izpolnjevati 
posebne pogoje, določene z ZObr. Posebnost pri zaposlovanju v SV je tudi, da se kot 
delovne izkušnje za podčastniške dolžnosti, za katere se zahteva višja strokovna izobrazba 
ali visoka strokovna izobrazba, štejejo tudi delovne izkušnje, ki jih je podčastnik 
predhodno pridobil z opravljanjem podčastniških dolžnosti z zahtevano srednjo izobrazbo 
ali višjo strokovno izobrazbo (ZObr, 52. člen). 
V 92. členu ZObr je določen način sklenitve pogodbe o zaposlitvi v SV: 
1. kdor izpolnjuje pogoje za poklicno opravljanje vojaške službe, lahko z ministrstvom 
sklene pogodbo o zaposlitvi, pri čemer se zagotavlja enake možnosti za moške in 
ženske, in sicer kot kandidat: 
– za podčastnika in častnika oziroma vojaškega uslužbenca za nedoločen čas ali 
določen čas do deset let, ki se lahko podaljšuje za enako časovno obdobje;  
– za vojaka do deset let in se lahko podaljšuje za enako časovno obdobje, vendar ne 
dalj kot do 45. leta starosti; 
2. kandidat, ki je sklenil pogodbo o zaposlitvi iz prejšnjega odstavka, mora uspešno 
opraviti vojaško strokovno usposabljanje, in sicer:  
– kandidat za vojaka; 
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– predpisano osnovno vojaško strokovno usposabljanje v enem letu od sklenitve 
pogodbe;  
– kandidat za podčastnika; 
– šolo za podčastnike v enem letu od sklenitve pogodbe; 
– kandidat za častnika; 
– šolo za častnike v dveh letih od sklenitve pogodbe; 
– kandidat za vojaškega uslužbenca; 
– osnovno usposabljanje za delo v vojski v enem letu od sklenitve pogodbe; 
3. če kandidat iz prejšnjega odstavka vojaško strokovnega usposabljanja ne opravi 
uspešno, pogodba o zaposlitvi preneha veljati v roku 30 dni od datuma, določenega 
za zaključek usposabljanja; 
4. uspešno zaključena šola za podčastnike oziroma za častnike se šteje kot opravljen 
strokovni upravni izpit oziroma državni izpit iz javne uprave. V programih šole za 
podčastnike in šole za častnike morajo biti smiselno zajete vsebine, ki jih zakon 
določa za opravljanje strokovnega upravnega izpita oziroma državnega izpita iz javne 
uprave za javne uslužbence. Uspešno opravljeno osnovno vojaško strokovno 
usposabljanje za vojaka se šteje kot pogoj za poklicno delo v Slovenski vojski in 
kandidatom ni treba opravljati še strokovnega izpita; 
5. kandidat, ki je uspešno opravil šolo za podčastnike ali častnike, organizirano kot 
višješolsko ali visoko strokovno oziroma univerzitetno izobraževanje, lahko sklene 
pogodbo o zaposlitvi brez dodatnih pogojev, določenih v drugem odstavku tega člena. 
Stažiranje v Slovenski vojski se mu všteva v pripravniško dobo; 
6. kandidatu, ki sklene pogodbo o zaposlitvi za poklicno opravljanje vojaške službe, se v 
pripravniško dobo všteva tudi čas stažiranja v vojaških enotah med šolanjem oziroma 
študijem; 
7. kandidati za podčastnike in častnike ne morejo samostojno opravljati formacijskih 
dolžnosti, dokler ne opravijo šol iz drugega odstavka tega člena; 
8. ne glede na prvi odstavek tega člena se lahko za opravljanje določenih formacijskih 
dolžnosti sklene pogodba o zaposlitvi za čas, krajši od desetih let. S formacijo se v 
tem primeru določita vrsta in obseg vojaško strokovnega usposabljanja ter dolžnosti, 
za katere se izjemoma ne zahteva odslužen vojaški rok; 
9. pogodbo o zaposlitvi iz prvega in prejšnjega odstavka lahko sklene tudi vojak, ki služi 
vojaški rok in ki po izteku vojaškega roka nadaljuje z delom v vojski kot pripadnik 
stalne sestave; 
10. pogodba o zaposlitvi za vojaka, podčastnika, častnika ali vojaškega uslužbenca se 
sklene v pisni obliki in mora vsebovati podatke o pogodbenih strankah, datumu 
nastopa dela in času trajanja delovnega razmerja. Pogodba lahko vsebuje še druge 
pravice in obveznosti delavca, lahko pa glede teh napotuje na uporabo zakona 
oziroma na splošne akte ministrstva. V pogodbi o zaposlitvi se določi tudi obveznost 
opravljanja temeljnega vojaško strokovnega usposabljanja, če kandidat nima 
odsluženega vojaškega roka.  
68 
Posebnost pri zaposlovanju, ki jo velja še posebej izpostaviti, je vsebovana v določbah 
ZObr, saj dopušča možnost sklenitve DR brez javne objave in se DR lahko sklene za 
delovna mesta (po ZObr, 89. člen):  
− uradnikov oziroma strokovno tehničnih delavcev, ki opravljajo operativna dela civilne 
obrambe, upravnih zvez, informatike in telekomunikacij, kriptozaščite in 
protielektronske zaščite, tehnične zaščite, vojaške, razvojne, obveščevalne in 
protiobveščevalne ter varnostne naloge;  
− poveljnikov vojaških teritorialnih poveljstev in njihovih namestnikov, poveljnikov 
bataljonov in drugih, njim enakih ali višjih položajev;  
− vojaških oseb, ki opravljajo operativne dolžnosti v vojski;  
− inšpektorjev na obrambnem področju, ki morajo izpolnjevati pogoje, določene s 
splošnimi predpisi, in posebne pogoje, določene s tem zakonom.  
Navedena delovna mesta se določijo s sistemizacijo in s formacijo. 
Naslednji področni zakon, ki vsebuje posebnosti pri zaposlovanju je ZPol, ki določa, da se 
za delavce policije uporabljajo splošni in posebni predpisi, ki urejajo delovna razmerja, 
zdravstveno, pokojninsko in invalidsko zavarovanje delavcev, če s tem zakonom ni 
določeno drugače. Delavci policije so policisti in drugi delavci, zaposleni v policiji (ZPol, 65. 
člen). Delovno razmerje za opravljanje nalog v policiji lahko sklene oseba, ki poleg 
pogojev, določenih v predpisih, ki urejajo sklenitev delovnega razmerja JU, izpolnjuje še 
naslednje pogoje (ZPol, 67. člen):  
1. da ima ustrezne psihofizične sposobnosti;  
2. da ni bila pravnomočno obsojena zaradi naklepnega kaznivega dejanja, ki se preganja 
po uradni dolžnosti, in da ni bila obsojena na nepogojno kazen zapora v trajanju več 
kot tri mesece;  
3. da ni v kazenskem postopku zaradi kaznivega dejanja iz prejšnje alineje;  
4. da je državljan Republike Slovenije s stalnim prebivališčem v Republiki Sloveniji;  
5. da je bila varnostno preverjena in da zanjo ne obstaja varnostni zadržek;  
6. da ni uveljavljala oziroma da ne uveljavlja pravice do ugovora vesti vojaški dolžnosti;  
7. da nima dvojnega državljanstva.  
Pogoji iz 1., 6. in 7. točke prejšnjega odstavka se uporabljajo samo za sklenitev delovnega 
razmerja policista. Psihofizične sposobnosti se določijo v aktu o sistemizaciji delovnih 
mest. 
Nadalje zakon v prej navedenem členu predvidi še dodatni pogoj za sklenitev DR, tj. 
ugotavljanje varnostnih zadržkov za opravljanje nalog v policiji in v kolikor se ugotovi 
takšen obstoj pri določeni osebi, se šteje, da ne izpolnjuje varnostnih pogojev za 
opravljanje del in nalog v policiji. Določa tudi, da mora oseba, ki je sklenila delovno 
razmerje za opravljanje nalog policista v roku, določenem z aktom o sistemizaciji delovnih 
mest, opraviti izpit za izvajanje policijskih pooblastil. Vsebino in način izvajanja izpita iz 
prejšnjega odstavka predpiše minister na predlog generalnega direktorja policije. Osebi, ki 
ne opravi navedenega izpita, preneha delovno razmerje (ZPol, 69. člen). 
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9 SODNA PRAKSA V ZVEZI Z ZAPOSLOVANJEM 
URADNIKOV 
Kljub celovito urejeni zakonodaji na področju zaposlovanja JU, ki podrobno ureja pravice 
in obveznosti zaposlenih, se dogajajo nepravilnosti in kršitve pravic zaposlenih. Zato JU 
lahko v skladu s predpisi izkoristijo možnost pritožbe oz. tožbe na I. stopnji oziroma II. 
stopnji. Zoper sklep Komisije za pritožbe je dovoljen upravni spor pred pristojnim 
upravnim sodiščem, ki opravlja strogo presojo izpodbijanega akta z vidika spoštovanja 
procesnih in materialnih pravil postopka, v presoji izpolnjevanja dejanskih (razpisnih) 
pogojev kandidatov pa je strogo le v tistem delu, v katerem razpisni pogoji izvirajo iz 
zakona ali splošno sprejetih standardov in so objektivizirani. Medtem ko je pri presoji 
zakonitosti izbire glede drugih pogojev oziroma kriterijev, ki niso določeni s predpisi ali 
sprejetimi standardi in gre za profesionalne kriterije, ki so vezani na potrebe in naravo 
določenega razpisanega mesta, sodišče zadržano. Slednje pomeni, da sodišče ugotavlja 
nezakonitost v takšni odločbi le, če je odločitev tožene stranke očitno nerazumna.45  
V kolikor upravno sodišče ugotovi, da je tožba utemeljena, ker je bil izbran kandidat, ki ne 
izpolnjuje natečajnih pogojev; ali pa kandidatu, ki izpolnjuje natečajne pogoje, ni bila 
dana možnost sodelovanja v izbirnem postopku; ali je bil izbran kandidat, ki po merilih 
izbirnega postopka očitno ni dosegel najboljšega rezultata; ali pa je prišlo do bistvenih 
kršitev postopka javnega natečaja oziroma izbirnega postopka, lahko prisodi prizadetemu 
odškodnino v višini najmanj ene in največ treh najnižjih mesečnih bruto plač za delovno 
mesto, za katero je kandidiral. V primeru, da je bil izbran kandidat, ki ne izpolnjuje 
pogojev, lahko upravno sodišče sklep o izbiri razveljavi ter pristojni komisiji za pritožbe 
naloži razveljavitev akta o imenovanju in pogodbe o zaposlitvi, organu pa po razveljavitvi 
obeh aktov naloži ponovitev izbirnega postopka (ZJU, 65. člen).46 
Zoper sklep PNK v primerih posebnega javnega natečaja oziroma izbire uradnikov za 
najvišje položaje (ZJU, 60. člen, 4. in 5. odst.) ni pritožbe na Komisijo za pritožbe, 
dovoljen pa je upravni spor. Neizbrani kandidat lahko vloži tožbo v upravnem sporu v 
vseh prej navedenih primerih, poleg tega pa tudi, če je natečajna komisija ugotovila, da 
po strokovni usposobljenosti ni primeren za položaj, s čimer se sam ne strinja. 
V nadaljevanju magistrskega dela podajam še nekaj primerov iz sodne prakse, ki kot 
sekundarni vir prava služi tudi kot posvetovalno orodje in na ta način tudi zagotavlja 
enotno uporabo formalnih virov. Namen baz sodne prakse je predvsem v seznanitvi s 
                                        
45 S tožbo v upravnem sporu ni možno zahtevati razveljavitve javnega natečaja, razpisanega po 
ZJU, saj javni natečaj ni upravni akt ali drugi posamični akt, ki bi se lahko izpodbijal v upravnem 
sporu (judikat Vrhovnega sodišča, sklep I Up 117/2005, Upravni oddelek). Možno pa je izpodbijati 
sklep o izbiri. 
46 Odškodnino upravno sodišče odmeri glede na težo kršitve in glede na posledice, ki jih je utrpel 
tožnik. 
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primeri, ki pravno analitično razrešujejo postopkovna in vsebinska vprašanja, kar izdatno 
prispeva k nadgradnji uspešnega reševanja primerov.  
9.1 JAVNI NATEČAJ – PRESOJA STROKOVNE USPOSOBLJENOSTI 
KANDIDATA 
Sodba Upravnega sodišča RS, številka I U 1760/2011, z dne 3. 7. 2012 
Tožnik je izpodbijal odločbo, s katero je posebna natečajna komisija (v nadaljevanju: 
komisija) ugotovila, da tožnik kot kandidat izpolnjuje natečajne pogoje javnega natečaja 
za položaj direktorja Agencije A, da pa ni primeren za navedeni položaj, v obrazložitvi pa 
se je sklicevala na zakonska določila (ZJU, 60. člen). Komisija je pri preverjanju 
izpolnjevanja natečajnih pogojev ugotovila, da kandidat izpolnjuje vse natečajne pogoje, 
in ga je zato uvrstila v izbirni postopek, v katerem je ocenjevala primernost kandidata za 
položaj generalnega direktorja agencije glede na njegovo strokovno usposobljenost, 
preverjanje slednjih pa opravila na podlagi standardov strokovne usposobljenosti z merili 
za izbiro in metodami preverjanja usposobljenosti uradnikov na položaj v državni upravi (v 
nadaljevanju: standardi). V prvem sklopu je ocenjevala izkušnje in menedžerske 
sposobnosti kandidatov v 3 segmentih. Na podlagi razpisne dokumentacije in razgovora s 
kandidati je kot neustrezne ocenila kandidatove izkušnje pri delu, vodenju in upravljanju, 
predvsem z vidika vodstvenih, pri čemer k oceni ustrezno pripomore čim večji obseg 
delovnih in vodstvenih izkušenj ter višje stopnje izkazane sposobnosti upravljanja, kar pa 
po mnenju komisije v konkretnem primeru ne zadostuje. V primeru vodenja agencije je 
komisija ugotovila, da pri vodstvenih izkušnjah kandidata manjka ključni vidik vodenja v 
delovnopravnem smislu oz. v smislu vodenja večjega števila ljudi in odločanja o njihovih 
pravicah in obveznostih iz delovnega razmerja, pri čemer je tudi navedla njegove 
vodstvene izkušnje, razvidne iz razpisne dokumentacije. Nadalje je v drugem sklopu 
standardov ocenjevala strokovno znanje kandidata, pri čemer je kandidat po posameznih 
elementih pridobil oceno ustrezno. Po opravljenem izbirnem postopku ga komisija ni 
ocenila kot primernega za položaj direktorja Agencije A.  
Tožnik je vložil tožbo v upravnem sporu in trdil, da je odločitev komisije zgrešena, saj 
meni, da izpolnjuje oba sklopa standardov, na podlagi katerih se presoja strokovna 
usposobljenost kandidatov. Pred navedenim postopkom se je prijavil na javni natečaj dne 
22. 2. 2011 in prejel sklep, s katerim ga je komisija ocenila za neprimernega, vendar iz 
drugih razlogov, ker je ugotovila, da ima zgolj neformalne izkušnje z vodenjem, v novem 
postopku pa je na podlagi istih podatkov ugotovila, da ima tako formalne kot neformalne 
izkušnje, ni bil pa ustrezen iz razloga, da nima izkušenj z vodenjem organa podobnega 
obsega kot je Agencija A. Ker so bili kot primerni ocenjeni drugi kandidati, ki prav tako 
niso še nikoli vodili organa podobnega obsega, gre za očitno diskriminacijo s strani tožene 
stranke. Namreč, od 8 kandidatov, od katerih je imel le eden izkušnje z vodenjem organa 
podobnega obsega, je bil le tožnik ocenjen za neustreznega. Pri tem se je skliceval na 
zakon (ZJU, 27. člen), ki določa, da morajo biti vsi kandidati obravnavani enakopravno, 
ter na ustavo (Ustava RS, 49. člen), ki vsakomur pod enakimi pogoji zagotavlja 
dostopnost do vsakega delovnega mesta. Zato je menil, da bi ga ob upoštevanju 
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enakopravnosti in prepovedi diskriminacije morala komisija oceniti kot ustreznega, če je 
ocenila ostale kandidate, ki so vodili organe z bistveno manj zaposlenimi kot tožnik, in 
nadalje, da ga je tožena stranka dejansko diskriminirala, kar izhaja že iz tega, da je v 
sklepu dne 31. 3. 2011 na podlagi istih podatkov in istih standardov strokovne 
usposobljenosti tožnika ocenila drugače kot v tem postopku ter da ga očitno ni želela 
uvrstiti v naslednji krog izbirnega postopka, čeprav je po strokovni usposobljenosti in 
glede na raven izkušenj najprimernejši kandidat izmed vseh prijavljenih kandidatov.  
V nadaljevanju je nasprotoval odločitvi tožene stranke, češ da je nezakonita in zgrešena 
tudi zaradi bistvenih kršite pravil natečajnega postopka, in podrobneje obrazložil slednje. 
Glede na to, da meni, da je bil očitno diskriminiran in je tožena stranka kršila pravila 
enakopravnega obravnavanja vseh kandidatov, je tožnik predlagal sodišču, da izpodbijani 
sklep odpravi in naloži toženi stranki, da ponovi celoten postopek javnega natečaja, pri 
čemer naj postopek ponovi pred drugo posebno natečajno komisijo, saj meni, da je bila 
imenovana komisija pristranska in da je že dvakrat sprejela napačen sklep, pri čemer je 
načrtno diskriminirala in šikanirala tožnika.47 Predlagal je še, da se odpravijo vse odločbe 
in sklepi, ki jih je izdala tožena stranka v navedenem natečajnem postopku, ter tudi 
odločba o izbiri kandidata za direktorja Agencije A in akt o njegovem imenovanju … 
V odgovoru na tožbo je tožena stranka pojasnila, da je v prvem in ponovljenem postopku 
tožnika ocenila kot neprimernega pri elementu kakovosti izkušenj pri delu, vodenju in 
upravljanju, svojo odločitev v sklepu pa obsežno utemeljila. Vztrajala je, da je vse 
kandidate obravnavala enakopravno, sam postopek pa vodila transparentno in v skladu z 
veljavno zakonodajo in običajno prakso. Pri tem je tudi ugotovila, da tožnik ni navedel niti 
enega verjetnega razloga oziroma vzgiba, zaradi katerega bi ga trije med seboj neodvisni 
in nepovezani člani komisije namerno diskriminirali. Tudi glede sestave komisije je podala 
podrobno obrazložitev.  
Sodišče je po proučitvi zadeve in dokumentacije odločilo, da tožba ni utemeljena. V 
obrazložitvi je navajalo, da je šlo za izvedbo javnega natečaja, opisanega zgoraj, po 60. 
členu ZJU, ki določa, da javni natečaj za položaj generalnih direktorjev izvaja Posebna 
natečajna komisija, ki jo za vsak primer posebej imenuje US – v konkretnem primeru je 
bila to tožena stranka. Nadalje skladno z ZJU (60. in 64. člen) pojasnjuje postopek pri 
delu, ocenjevanju kandidatov komisije ter ustavno določbo 49. člena Ustave RS, ki 
                                        
47 V upravno-sodni praksi se je izoblikovalo stališče, da mora biti sodna presoja zakonitosti, izbire 
glede pogojev oziroma kriterijev, kadar ti niso natančno določeni ali objektivizirani s predpisi ali 
splošno sprejetimi standardi, ampak gre za profesionalne kriterije, ki so vezani na potrebe in 
naravo razpisanega položaja, mesta, javnega uslužbenca, zadržana. Slednje pomeni, da sodišče 
ugotovi nezakonitost v takšni odločbi le, če je odločitev tožene stranke očitno nerazumna, saj mora 
tožena stranka imeti zaradi zagotavljanja učinkovitosti upravnega sistema široko polje proste 
presoje pri ocenjevanju primernosti kandidatov glede na razpisne pogoje, ko kadruje javne 
uslužbence na najvišje položaje. Samo dejstvo, da tožnik ni bil ocenjen kot primeren kandidat, pa 
po presoji sodišča še ne pomeni, da je bil neenakopravno obravnavan oziroma diskriminiran, prav 
tako ne pomeni, da je odločitev tožene stranke nerazumna. 
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zagotavlja dostopnost vsakega delovnega mesta vsakomur pod enakimi pogoji, ne pa tudi 
vnaprejšnje pravice, da bo za delovno mesto tudi izbran. Pojasni tudi, da načelo enakosti, 
na katerega se tožnik z vidika 14. člena Ustave in 27. člena ZJU prav tako sklicuje, pomeni 
splošno prepoved samovolje in arbitrarnega obravnavanja ter predstavlja univerzalno 
prepoved diskriminacije, kar pa samo dejstvo, da tožnik ni bil spoznan kot primeren 
kandidat po presoji sodišča, še ne more pomeniti, da je bil neenakopravno obravnavan 
niti da je odločitev tožene stranke nerazumna. Nadalje je bilo sodišče mnenja, da v 
navedenem primeru ni prišlo do bistvenih kršitev določb postopka iz razloga, ker naj bi 
bila komisija pristranska oziroma ker je v njem sodeloval tudi član, ki sicer ni član 
komisije, ter da zgolj zaradi dejstva, da se je komisija odločila tako, kot se je, se ji po 
mnenju sodišča ne more očitati pristranskosti. Ne nazadnje tožnik ne navaja, da so bila 
vprašanja kakor koli diskriminatorna do njega oziroma da so ga postavljala v 
neenakopraven položaj … 
Zato je glede na vse navedeno sodišče ugotovilo, da je bil postopek izvedbe javnega 
natečaja pravilen in zakonit, izpodbijani sklep komisije pa pravilen in na zakonu utemeljen 
ter da so zato neutemeljene tudi vse nadaljnje tožnikove zahteve po razveljavitvi javnega 
natečaja oziroma obnovitvi slednjega v drugačni sestavi komisije, saj za to glede na 
ugotovljeno dejansko in pravno stanje ni pravne podlage. Sodišče se je strinjalo z vsemi 
razlogi, ki jih je v obrazložitvi izpodbijanega sklepa navajala tožena stranka in se je tudi 
nanje sklicevalo v smislu 2. odst. 71. člena ZUS-1. Sodišče tudi ni našlo nepravilnosti, na 
katere je dolžno paziti po uradni dolžnosti, zato je tožbo na podlagi 63. člena ZUS-1 kot 
neutemeljeno zavrnilo.  
9.2 TRANSFORMACIJA POGODBE O ZAPOSLITVI ZA DOLOČEN ČAS 
Sodba Višjega delovnega in socialnega sodišča, številka Pdp 612/2012, z dne 24. 10. 2012 
Sodišče I. stopnje je obravnavalo zadevo, v kateri je tožnik uveljavljal transformacijo 
pogodbe o zaposlitvi za določen čas in je na podlagi proučitve zadeve ugotovilo, da je 
tožnik s toženo stranko sklenil pogodbo o zaposlitvi za nedoločen čas do vključno 1. 5. 
2011 in da tožniku dne 9. 1. 2012 ni zakonito prenehalo delovno razmerje pri toženi 
stranki, temveč še naprej traja. Toženi stranki je naložilo, da je dolžna pozvati tožnika 
nazaj na delo in mu za čas od 9. 1. 2012 do vrnitve na delo priznati vse pravice iz 
delovnega razmerja, delovno dobo in ga za to dobo tudi prijaviti v zdravstveno, 
pokojninsko in invalidsko zavarovanje in mu obračunati bruto plačo od 9. 1. 2012 dalje v 
znesku …  
Zoper prvostopenjsko sodbo se je pravočasno pritožila tožena stranka, in sicer iz 
pritožbenega razloga zmotne uporabe materialnega prava po 3. alineji 1. odst. 338. člena 
Zakona o pravdnem postopku. Navedla je, da je napačen zaključek sodišča, da ZJU zaradi 
povečanega obsega dela ne dovoljuje sklenitve pogodbe o zaposlitvi za določen čas, saj je 
to določeno v 3. tč. 1. odst. 68. člena. V postopku pred sodiščem prve stopnje sicer ni bilo 
sporno, da je tožnik samostojno vodil upravne postopke in reševal pritožbe na Oddelku za 
upravno pravne zadeve s področja izvajanja ukrepov kmetijske politike. Prav tako ni bilo 
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sporno, da tožena stranka tega dela ni mogla izvrševati z obstoječim številom JU. Tožena 
stranka je že v postopku pred sodiščem izpostavila, da je bil tožnik že pred podpisom 
pogodbe seznanjen, da bo v pogodbi o zaposlitvi za čas nadomeščanja navedeno edino 
prosto delovno mesto, ki ga je imela takrat tožena stranka – svetovalec št. 411 v Službi za 
…, da pa bo dejansko delal v Službi za … oziroma njenih oddelkih zaradi reševanja 
zaostankov, saj se je tožnik s temi postopki seznanil že v času pripravništva. Razlog 
nadomeščanja začasno odsotne javne uslužbenke v tožnikovi pogodbi o zaposlitvi ni bil 
fiktiven, ker je bila slednja res na porodniškem dopustu, tožnika pa ni bilo mogoče 
zaposliti ali premestiti na delovno mesto svetovalec v službi za pravne zadeve, saj tega 
delovnega mesta ni bilo sistemiziranega. Po mnenju pritožbene stranke pa procesne 
predpostavke za vložitev tožbe niso bile izpolnjene, saj je tožnik za to, da ne dela na 
delovnem mestu po pogodbi o zaposlitvi, izvedel najkasneje v začetku maja 2011. Vsled 
navedenega bi moral uveljavljati pravno varstvo v skladu z zakonom (ZJU, 24. in 25. 
člen), česar pa ni storil.48 Pri tem opozarja na sklep Vrhovnega sodišča RS, številka VII Ips 
36/2008, z dne 27. 6. 2010, kjer je bilo zavzeto stališče glede uporabe 3. odstavka 204. 
člena Zakona o delovnih razmerjih v zvezi z vprašanjem ugotovitve nezakonitosti izredne 
odpovedi pogodbe o zaposlitvi in je njegovo uporabo zavrnilo, tako da mora JU najprej 
vložiti pritožbo pri delodajalcu skladno z ZJU. Meni, da bi moral tudi tožnik nezakonitost 
razloga za sklenitev pogodbe o zaposlitvi za določen čas uveljavljati prej, da bi bila tožba 
pravočasna, še zlasti če bi obveljalo stališče, da se za pravno varstvo oziroma pravico do 
sodnega varstva uporablja ZDR (204. člen, 3. odst.), saj je po tej določbi tožbo treba 
vložiti v roku 30 dni od dneva, ko je delavec izvedel za kršitev pravice.  
Višje delovno in socialno sodišče je odločilo, da pritožba ni utemeljena. Pritožbeno sodišče 
je namreč preizkusilo izpodbijano sodbo sodišča prve stopnje v mejah uveljavljanih 
pritožbenih razlogov, pri čemer je po uradni dolžnosti pazilo na absolutne bistvene kršitve 
določb postopka iz 2. odstavka 350. člena ZPP in na pravilno uporabo materialnega prava. 
Pri tem je ugotovilo, da sodišče prve stopnje ni zagrešilo bistvenih kršitev določb 
postopka, na katere pritožbeno sodišče pazi po uradni dolžnosti, in da je dejansko stanje 
ugotovilo pravilno in popolno ter na tako ugotovljeno dejansko stanje tudi uporabilo 
materialno pravo. Zato se je pritožbeno sodišče v zvezi z odločitvijo prvostopenjskega 
sodišča v celoti strinjalo in je ni ponavljalo, v zvezi s pritožbenimi navedbami, ki so 
odločilnega pomena, pa je skladno s 1. odstavkom 360. člena ZPP še dodalo: 
Prvostopenjsko sodišče je ugotovilo, da je tožnik s toženo stranko sklenil pogodbo o 
zaposlitvi za določen čas od 1. 5. 2011 do 9. 1. 2012 iz razloga nadomeščanja začasno 
odsotne javne uslužbenke v času njene porodniške na delovnem mestu št. 411 – 
svetovalec v Službi za … torej razloga iz 2. točke 1. odst. 68. člena ZJU, pri čemer tožnik 
                                        
48 Razlog, na podlagi katerega je tožnik s toženo stranko sklenil pogodbo o zaposlitvi, je bil zgolj 
fiktiven, saj dejansko ni nadomeščal odsotne delavke in njegova pogodba o zaposlitvi torej ni bila 
sklenjena v skladu z zakonom. Ker je tožniku delovno razmerje po pogodbi o zaposlitvi, sklenjeni za 
določen čas, že prenehalo z iztekom časa, je imel pravico do neposrednega sodnega varstva v 
skladu s 3. odst. 204. člena ZDR.  
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tega dela ni nikoli opravljal, saj je delal v Službi za … oziroma v njenem Oddelku za … ter 
v Oddelku za … na delovnem mestu, kamor ga je tožena stranka dejansko zaposlila zaradi 
povečanega obsega dela. Razlog, na podlagi katerega je bila s tožnikom sklenjena 
pogodba o zaposlitvi za določen čas, je bil tako fiktiven. ZJU, kot specialni zakon, nima 
določb o posledicah kršitve določb 1. odstavka 68. člena, v katerem so taksativno določeni 
razlogi za sklenitev pogodbe o zaposlitvi za določen čas, zato se v takem primeru uporabi 
določba 54. člena ZDR, ki določa, da se za primer, če je pogodba o zaposlitvi sklenjena v 
nasprotju z zakonom ali kolektivno pogodbo, šteje, da je delavec sklenil pogodbo o 
zaposlitvi za nedoločen čas.  
Nadalje je ugotovilo, da je neutemeljena pritožbena navedba, da je napačen zaključek 
prvostopenjskega sodišča, da ZJU zaradi povečanega obsega dela ne dovoljuje sklenitve 
pogodbe o zaposlitvi za določen čas, saj ta na odločitev v sporu ni imel vpliva. Sodišče 
prve stopnje je namreč ugotovilo, da je razlog, na podlagi katerega je tožnik sklenil 
pogodbo o zaposlitvi s toženo stranko, fiktiven, saj odsotne delavke v resnici ni 
nadomeščal, zato obravnavana pogodba o zaposlitvi ni bila sklenjena v skladu z zakonom. 
Zato so neutemeljena navajanja pritožnika, da je bila javna uslužbenka res na 
porodniškem dopustu in da zato razlog ni bil fiktiven. Iz navedenega dokaznega postopka 
namreč tudi jasno izhaja, da tožnik ni nadomeščal odsotne javne uslužbenke. Nadalje je 
drugostopenjsko sodišče v zvezi s pritožbenimi navedbami, da niso bile izpolnjene 
procesne predpostavke za vložitev tožbe v tem sporu, ugotovilo, da je sodišče prve 
stopnje izčrpno utemeljilo, zakaj šteje, da je tožba pravočasna oziroma da tožniku ni bilo 
treba predhodno uveljavljati pravnega varstva po ZJU (24. in 25. člen). Tako je sodišče 
prve stopnje pravilno ugotovilo, da je imel tožnik skladno z ZDR (204. člen, 3. odst.) 
neposredno sodno varstvo, saj mu je delovno razmerje po pogodbi o zaposlitvi, sklenjeni 
za določen čas, dejansko že prenehalo z iztekom časa. Na podlagi vsega navedenega je 
pritožbeno sodišče odločilo, da je pritožba tožene stranke neutemeljena, zato jo je 
zavrnilo in potrdilo izpodbijano sodbo sodišča prve stopnje (ZPP, 351. člen, 1. odst. in 
ZPP, 353. člen).  
9.3 JAVNI NATEČAJ – IZBIRNI POSTOPEK 
Sodba Upravnega sodišča RS, številka I U 1442/2011, z dne 19. 11. 2012 
Neizbrana kandidatka je vložila tožbo na Upravno sodišče RS, ker je Ministrstvo za 
notranje zadeve, Policija, kot prvostopenjski organ izdalo sklep, po katerem tožnica kot 
kandidatka ni bila izbrana v postopku za zasedbo prostega uradniškega delovnega mesta49 
»višji kriminalistični inšpektor preiskovalec« v Nacionalnem preiskovalnem uradu (v 
nadaljevanju: NPU) v Upravi kriminalistične policije. Za več prostih identičnih delovnih 
                                        
49 Po 122. členu Ustave RS je zaposlitev v upravnih službah mogoča samo na podlagi javnega 
natečaja, razen v primerih, ki jih določa zakon, pri čemer ima zahteva po javnem natečaju namen 
zagotoviti izbiro najbolje usposobljenih kandidatov, ki bodo lahko največ prispevali k učinkovitemu 
in uspešnemu delu organa.  
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mest je bilo objavljeno vabilo k sodelovanju na spletni strani Policije in Ministrstva za 
javno upravo 12. 4. 2010. Imenovana je bila tudi natečajna komisija. Kandidatka je bila z 
dopisom dne 15. 7. 2010 obveščena, da je komisija ni uvrstila v najožji izbor, po pritožbi 
slednje pa je bil nato izdan sklep, ki je predmet tožbe. Iz obrazložitve sklepa je bilo 
razbrati, da se je na zgoraj navedeno objavo prijavilo 397 kandidatov, od katerih jih je 
385 izpolnjevalo razpisne pogoje ter da je komisija opravila izbiro in presojo strokovne 
usposobljenosti kandidatov glede na določena merila in metode, in sicer v dveh fazah. V 
drugo fazo je bilo uvrščenih 96 vlog kandidatov, kateri so opravljali psihološki pregled ter 
intervju s komisijo. Na podlagi izvedenih faz preverjanja v postopku je komisija 
generalnemu direktorju Policije predlagala, da izbere 23 kandidatov, s katerimi naj bi se 
začel postopek zaposlitve.  
Tožnica se je sicer uvrstila v drugo fazo postopka in dosegla skupno oceno »še primerno«, 
pri čemer pa je komisija sklenila, da se za zaposlitev v NPU predlaga le najprimernejše 
strokovnjake in da ne sme biti predlagan kandidat, ki pri kriterijih delovne izkušnje in 
poznavanja področja dela ni bil ocenjen z oceno »izjemno« ali »zelo primerno«, pri skupni 
oceni pa »izjemno« ali »zelo primerno«. Ker pa je tožnica dosegla dve oceni »primerno« 
in skupno oceno »še primerno«, tako ni uspela zadostiti vnaprej določenim pogojem, ki so 
bili potrebni, da bi komisija podala predlog za zaposlitev v NPU. Nato je tožnica zoper 
navedeni sklep vložila pritožbo, ki jo je Komisija za pritožbe iz DR pri VRS (v nadaljevanju: 
drugostopenjski organ) zavrnila, in v obrazložitvi sklepa pojasnila, da je šlo pri objavi 
vabila k sodelovanju po vsebini za objavo javnega natečaja, zaradi česar je bil organ prve 
stopnje glede konkretnega zaposlitvenega postopka dolžan upoštevati vse materialne in 
postopkovne določbe novele Zakona o policiji, s katero je bil ustanovljen NPU kot posebna 
notranja organizacijska enota na Policiji. Na podlagi pogojev, določenih v vabilu k 
sodelovanju kandidatom za zasedbo več delovnih mest višji kriminalistični inšpektor 
preiskovalec v NPU, je bila tožnica sicer uvrščena v izbirni postopek, vendar se v 
nadaljevanju izbirnega postopka glede na metode in merila ni izkazala kot najbolj 
strokovno usposobljena kandidatka in ji je bil izdan izpodbijani sklep o neizbiri.  
Za izvedbo izbire strokovno najbolj usposobljenih kandidatov na podlagi ZPol je bil dne 
25. 5. 2010 izdan akt z naslovom Postopek izbire uradnikov za zasedbo prostih delovnih 
mest v NPU, ki je določil sestavo in način delovanja komisije. Na podlagi navedenega je 
bila imenovana desetčlanska natečajna komisija. Poudari, da ustrezne delovne izkušnje in 
posebna znanja na enem ali več področjih delovanja NPU (ZPol–H, 6. člen, 1. odst.) res 
predstavljajo natečajni pogoj za zasedbo predmetnih delovnih mest, kot je to navedla 
tožnica v pritožbi. Toda dejstvo, da so v objavi vabila k sodelovanju ustrezne delovne 
izkušnje navedene le kot prednost pri izbiri, ne gre smatrati kot bistveno kršitev pravil 
postopka. Poleg delovnih izkušenj na enem ali več ustreznih področjih je bilo tudi 
poznavanje področja dela merilo v drugi fazi izbirnega postopka. Na podlagi navedenega, 
poudari drugostopenjski organ, ni mogel biti izbran kandidat, ki ne bi izpolnjeval t. i. 
prednosti pri izbiri pogoja glede ustrezne vsebine delovnih izkušenj. Natečajna komisija je 
namreč v drugi fazi izbirnega postopka za strokovno usposobljenost kandidatov presojala 
še na podlagi dodatnih meril in po zbranih ocenah določila, kateri kandidati bodo 
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predlagani za sklenitev delovnega razmerja, pri čemer je bilo že vnaprej določeno, da ne 
sme predlagati kandidata, ki po kriteriju delovnih izkušenj in poznavanja področja dela 
(najmanj na enem področju) in na skupni lestvici ni bil ocenjen najmanj z oceno 
»izjemno« ali »zelo primerno«. Torej tožnica s skupno oceno »še primerno« seveda ni 
zadostila vnaprej določenim kriterijem. Nadalje zavrača navedbe pritožnice glede 
neizpolnjevanja natečajnih pogojev za posamezne kandidate in domnevnih nepravilnosti 
pri prijavi nekaterih kandidatov ter pri ocenjevanju posameznih kandidatov, ki jih je 
pritožnica navedla. Drugostopenjski organ pri nobenem od izbranih kandidatov ni ugotovil 
neizpolnjevanja natečajnih pogojev … 
Tožnica se z odločitvijo drugostopenjskega organa ni strinjala, zato je odločbo izpodbijala 
s tožbo na sodišču, v kateri opisuje potek dogodkov in se pri tem sklicuje na zakonsko 
določilo (ZJU, 65. člen) ter meni, da je bil izpodbijani sklep nezakonit, ker so bili izbrani 
tudi kandidati (deset jih je poimensko navedla), ki ne izpolnjujejo natečajnih pogojev 
oziroma ne dosegajo najboljšega rezultata ter da je prišlo do bistvenih kršitev postopka 
javnega natečaja oziroma izbirnega postopka. Nadalje navaja, da je treba za zaposlitev 
uradnika izpeljati postopek javnega natečaja (ZJU, 57. člen), tožena stranka pa naj bi 
izvedla le postopek vabila k sodelovanju ter da je moral kandidat, glede na objavo 
izpolnjevati pogoj delovnih izkušenj in posebnih znanj. Meni, da je tožena stranka ravnala 
nezakonito, ker je zaposlila kandidate, ki ne izpolnjujejo natečajnih pogojev oziroma niso 
dosegli najboljših rezultatov, kar podrobno opiše in zato sodišču predlaga, da razveljavi 
sklep z dne 12. 4. 2011, iz katerega izhaja, da tožnica ni bila izbrana za zasedbo 
navedenega delovnega mesta ter da se sklepi o izbiri desetih citiranih kandidatov o izbiri 
razveljavijo in da se komisiji za pritožbe naloži, da v 8 dneh razveljavi akte o njihovem 
imenovanju v nazive in pogodbe o zaposlitvi ter da ponovi izbirni postopek. Toženi stranki 
pa naloži v plačilo odškodnino v višini treh bruto plač za delovno mesto višji kriminalistični 
inšpektor preiskovalec in povrnitev stroškov postopka.  
Tožena stranka je v odgovoru na tožbo vztrajala pri sprejeti odločitvi in dodala, da bi se 
lahko tožnica javila na ponovni javni natečaj na prosta uradniška delovna mesta »višji 
svetovalec kriminalistični inšpektor preiskovalec«, ki je bil objavljen 10. 6. 2011. Nadalje 
pojasnjuje izbiro desetih kandidatov, za katere meni, da izpolnjujejo pogoje, in zato 
sodišču predlaga, da tožbo zavrne.  
Sodišče je odločilo, da tožba ni utemeljena. V obrazložitvi je navedlo, da je pri vabilu, ki 
ga je MNZ dne 12. 4. 2010 objavilo na spletni strani, šlo za javni natečaj za prosto 
uradniško delovno mesto skladno z ZJU, da je bil natančen postopek za izbiro posebej 
določen z aktom o Postopku izbire uradnikov za zasedbo prostih delovnih mest v NPU, ki 
je določal sestavo in način delovanja posebne komisije po ZPol in skladno s tem je bila 
imenovana desetčlanska natečajna komisija, ki je določila merila in metode za izbiro in 
presojanje strokovne usposobljenosti kandidatov. Nadalje je podrobno razložilo 
ocenjevanje kandidatov in tožnice, ki je prejela skupno oceno »še primerno« (2) in ki tako 
ni zadostila predpisanim kriterijem, (česar tudi sama ne zanika) in zato ni bila uvrščena 
med kandidate, ki jih je komisija predlagala za zasedbo predhodno navedenega delovnega 
mesta. Zato je sodišče po pregledu izpodbijanega sklepa in upravnih spisov ugotovilo, da 
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je ta pravilen in skladen z določbami predpisov, na katere se sklicuje. Pri tem se je sodišče 
tudi strinjalo z razlogi, s katerimi je v obrazložitvi izpodbijanega sklepa prvostopenjski 
organ pojasnil svojo odločitev, in z razlogi, s katerimi je zavrnil pritožbene ugovore 
drugostopenjski organ ter se nanje tudi sklicuje (ZUS-1, 71. člen, 2. odst.). Glede na 
navedeno je sodišče ugotovilo, da je bilo dejansko stanje ob izdaji izpodbijanega sklepa 
pravilno ugotovljeno, izpodbijani akt pravilen in na zakonu utemeljen. Prav tako ni našlo 
kakršnih koli kršitev zakona, na katere mora sodišče paziti po uradni dolžnosti, in je zato 
na podlagi zakona ZUS-1 (63. člen, 1. odst.) tožbo kot neutemeljeno zavrnilo. 
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10 PRIMERJAVA ZAPOSLOVANJA URADNIKOV V RAZLIČNIH 
DRŽAVAH 
V nadaljevanju je opisana normativna ureditev obravnavanega področja v Veliki Britaniji, 
ZDA, Nemčiji in Hrvaški. Vsaka opravljena primerjava pravnih ureditev sistemov 
zaposlovanja je lahko v pomoč določeni državi, ki se loteva prenove svojega sistema, ker 
iz njih lahko razbere tako prednosti kot pomanjkljivosti. Tudi Slovenija se je pri 
načrtovanju reforme sistema JU poleg usmeritev Evropske unije opirala na že preizkušene 
tuje modele in hkrati uporabila lastne izkušnje iz preteklih pravnih ureditev. Zato pri 
slovenskem uslužbenskem sistemu, ki ga je uveljavil ZJU, iz leta 2002 dejansko ne 
moremo govoriti, da gre za nekaj povsem novega, neznanega, temveč da je ZJU 
nadgradil in izboljšal že obstoječi uslužbenski sistem.  
Na podlagi zbranih ugotovitev opravljene primerjave sem v zaključku izpostavila prednosti 
in slabosti ureditev v izbranih državah ter predlagala, katere prednosti bi bilo primerno 
upoštevati pri ureditvi zaposlovanja uradnikov v Sloveniji. 
10.1 ZAPOSLOVANJE V VELIKI BRITANIJI 
Velika Britanija nima uzakonjene ustave in zato nima sistemskega zakona o javnih 
uslužbencih. Pogoji in pravila znotraj sistema JU so zapisani v sklepih spodnjega doma 
parlamenta in uradnih pravilnikih. Urad za osebje in management je odgovoren za 
vzdrževanje obstoječih in razglasitev novih pravnih norm. Za vsakodnevne zadeve skrbijo 
ministri iz širše sestave vlade, predsednik vlade pa je obenem minister za državno upravo 
(Haček, 2001, str. 126). 
V Veliki Britaniji javna uprava zaposluje različne vrste uslužbencev, ki zagotavljajo veliko 
javnih storitev. Kadrovske službe imajo odgovornost izdelave kadrovskih načrtov, iz 
katerih je razvidna potreba po delovni sili in sposobnost trenutne delovne sile, da opravi 
to delo, ter kako bodo v prihodnosti zapolnili pomanjkanje le-te. Na podlagi poročil iz 
ministrstev kabinet predsednika vlade sprejme odločitev, če lahko prosta delovna mesta 
zapolni s premestitvijo uslužbencev iz ministrstva ali iz drugih ministrstev oziroma ali bo 
potrebna nova zaposlitev. Kadrovska služba mora potem odločiti, ali obstaja še kakšna 
bolj ugodna možnost ali pa se gre v javni natečaj. Kot druge možnosti mislimo na: 
zunanje izvajanje preko druge organizacije (outsourcing), izvajanje preko drugega 
državnega organa ali zasebnega sektorja, zaposlitev začasnih ali agencijskih delavcev ali 
pa zaposlitev osebja preko pogodbe. Če se odločijo za zaposlitev, se razpiše javni natečaj, 
kjer nato na podlagi pisnega in ustnega izpita izberejo najboljšega kandidata. Izbrani 
kandidat ni uslužbenec posameznega organa, zato se ga lahko premešča med organi 
(NAO, 2009). 
Lahko ugotovimo, da je zaposlovanje v Veliki Britaniji podobno kot v Sloveniji. Tudi pri nas 
mora predstojnik najprej preveriti, če lahko prosto delovno mesto zasede s premestitvijo 
uslužbenca. Razlika je v tem, da v Veliki Britaniji, preden se odločijo za javni natečaj, ki 
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vodi v novo zaposlitev, odločajo o različnih alternativnih možnostih za izvajanje potrebnih 
delovnih nalog. Slednje v Sloveniji še ni razširjeno in je omejeno na določena opravila 
(računalništvo, čiščenje, varovanje itd.). 
10.2 ZAPOSLOVANJE V ZDRUŽENIH DRŽAVAH AMERIKE 
Sistem zaposlovanja v ZDA temelji na strokovnosti in ga sestavlja pet velikih kadrovskih 
sistemov, saj ločenost kadrovskih sistemov prinaša večjo specializacijo kadrov. Karierni 
sistem državne prave upravljata Urad za upravljanje kadrov in nadzorni odbor strokovnih 
sistemov državnih uslužbencev. Poleg kariernega sistema pa uporabljajo tudi lastne 
strokovne kadrovske sisteme (Haček, 2001, str. 136). 
Proces zaposlovanja v Združenih državah Amerike se prične tako, da urad, v katerem se 
pojavi prosto delovno mesto, pošlje prošnjo za zapolnitev prostega delovnega mesta 
notranji proračunski službi ali notranji kadrovski službi, ki odloča, ali naj se delovno mesto 
zapolni ali ne. Ti lahko potem prošnjo zavrnejo ali pa ne. Ko prejmejo soglasje, se 
klasificira prosto delovno mesto, kjer se določi položaj, naziv in začetna plača tega 
položaja. To se pošlje v preveritev v kadrovsko službo, ki nato izda javni natečaj za 
delovno mesto. Javni natečaj je objavljen 1–3 tedne, odvisno od področnega zakona in 
kolektivne pogodbe. Rok za obveščanje kandidatov je tudi odvisen od področnega zakona 
in kolektivne pogodbe. Notranja kadrovska služba mora ovrednotiti in rangirati vse 
notranje in zunanje kandidate za zasedbo delovnega mesta, lahko pa presojo preda v 
roke Uradu za upravljanje kadrov ali nadzornemu odboru. Najprimernejši kandidati so 
pozvani na razgovore in takrat se opravi glavna selekcija.  
Sistem zaposlovanja v Ameriki je počasen, rigiden in demotivacijski za uslužbence ter 
zahteven in težko sledljiv za potencialne kandidate. Eno zadnjih izboljšanj v zaposlovanju 
je bilo v času Busheve administracije, ko so ustanovili spletno mesto usajobs.gov, ki 
omogoča iskalcem zaposlitve, da se informirajo o prostih delovnih mestih in informacijah o 
zaposlitvi na enem mestu, kariernemu sistemu pa omogoča enostavnejše zaposlovanje in 
bolj konsistenten sistem, ki dosega večji odstotek javnosti. V Združenih državah Amerike 
pri javnem natečaju poznajo posebnost, da se lahko javni natečaj omeji le na določeno 
skupino prebivalcev, kar skrajša postopek zaposlovanja. Javne natečaje je mogoče objaviti 
le za vojne veterane, ljudi z omejitvami, študente ter sveže diplomirance in izkušene 
vodje. To je razvidno tudi na spletnem mestu usajobs.gov, kjer lahko opazimo posebne 
javne natečaje (Liff, 2010). 
Če primerjamo zaposlovanje v Združenih državah Amerike in v Sloveniji, lahko ugotovimo, 
da je postopek zelo podoben. V Sloveniji ni potrebno soglasje proračunske službe, vendar 
morajo biti za novo zaposlitev zagotovljena finančna sredstva in novo delovno mesto 
mora biti v skladu s kadrovskim načrtom. V Sloveniji mora predstojnik najprej preveriti, če 
se prosto delovno mesto lahko zapolni s premestitvijo, in objaviti interni razpis, šele nato 
lahko objavi javni natečaj. Javni natečaj pa je v Sloveniji dostopen vsem enako in ne 
pozna možnosti omejitev, kot jih poznajo v Združenih državah Amerike. 
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10.3 ZAPOSLOVANJE V NEMČIJI 
Nemčija ima urejen uslužbenski sistem kot »klasičen sistem« zaposlovanja v javnih 
službah kontinentalne Evrope (Wollmann, 2003, str. 25). Klasičen sistem JU ima tako 
pozitivne kot tudi negativne lastnosti. Pozitivne se odražajo predvsem v doslednem 
sprejemanju zakonov, v profesionalnosti uprave in njeni nepristranskosti, medtem ko se 
negativne kažejo v pomanjkanju fleksibilnosti ter nezadostni ureditvi sistema izbire 
zaposlenih, sistema napredovanja in plač.  
Nemčija je federativna država, ki sprejema zakone na dveh ravneh, vendar glede na 
tematiko magistrskega dela nas zanima zvezna ureditev sistema JU, katerega zvezne 
dežele ne morejo poljubno spreminjati.50 Nemška ureditev oziroma nemško pravo JU tako 
predvideva delitev uslužbencev na uradnike, za katere velja posebna upravna ureditev, ter 
na ostale zaposlene (nameščence in delavce), za katere se uporablja zasebno ter splošno 
delovno pravo. Prav tako se pri sklenitvi delovnega razmerja ti različno obravnavajo, in 
sicer tako, da so uradniki imenovani z upravnim aktom – odločbo, nameščenci in delavci 
pa sklenejo pogodbo o zaposlitvi tako kot zaposleni v zasebnem sektorju (Trstenjak, 1996, 
str. 543 in 549). Z navedenega vidika je slovenski uslužbenski sistem dejansko podoben 
nemškemu, saj različne kategorije zaposlenih prepušča različni zakonski ureditvi.  
Zaposlovanje v državni upravi Nemčije tudi temelji na javnem natečaju, kar zlasti velja za 
uradniška delovna mesta, ki jih je dopustno ustanoviti samo za opravljanje oblastno 
upravnih nalog ali nalog, ki se jih zaradi razlogov varstva države ali javnega življenja ne 
sme poveriti izključno ljudem v zasebnopravnem delovnem razmerju, navaja Bohinc 
(2004, str. 26). Po javni objavi razpisa sledi predhodni izbor, ki predvideva tudi izločitev 
kandidatov, ki ne izpolnjujejo pogojev iz razpisa. S kandidati, ki so se uvrstili v izbirni 
postopek, pa se praviloma izvede ustni razgovor, po potrebi pa tudi pisno preverjanje 
znanja. Izbranega kandidata se imenuje na določeno delovno mesto in z njim sklene 
pogodba o zaposlitvi. Z imenovanjem, za katerega morajo biti izpolnjene objektivne in 
subjektivne predpostavke in ki mora biti v predpisani listinski obliki, nastane uradniško 
razmerje. 
V Sloveniji bi bilo zelo koristno, če bi se pri zaposlovanju uradnikov, zlasti tistih na 
najvišjih položajih, zgledovali na primer po sistemu v Veliki Britaniji, kjer poznajo 
meritokratski sistem kadrovanja, pri katerem štejejo predhodne zasluge in ne zgolj 
oziroma predvsem politična pripadnost kandidatov. Res pa je, da je že sama politična 
kultura pri njih precej drugačna, bolj umirjena in bolj povezovalna, medtem ko pri nas 
razmere v politiki verjetno »še niso dovolj zrele« za takšne ureditve. Tudi o različnih 
alternativnih možnostih, kot jih poznajo v Veliki Britaniji, bi veljalo v bodoče še razmisliti in 
jih mogoče začeti uvajati ter na tak način poskušati manjšati stroške dela v JS.   
                                        
50 Bundesbeamtengesetz (BBG) je temeljni zakon za urejanje uslužbenskih razmerij v Nemčiji. 
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11 POLITIKA IN UPRAVA  
Razmerje med politiko in upravo je razmerje med odločanjem in izvajanjem odločitev. Gre 
za prepletanje in vzajemno učinkovanje obeh funkcij, ki sta na vseh hierarhičnih ravneh 
odločanja povezani. Delež političnega se v ravnanju uprave veča s pomikanjem po 
hierarhični lestvici navzgor. Čim višje je nekdo v upravni hierarhiji, toliko večji delež 
političnih vsebin je v njegovem delu in obratno (Brejc Miha, 1996, str. 75–83). V sistemu 
JU je postavljena ločnica med profesionalnimi državnimi uslužbenci in političnimi kadri, 
čeprav je ta v praksi dejansko dostikrat izbrisana. Pomen strokovne in politično nevtralne 
državne uprave je v tem, da skrbi za strokovno izvrševanje tistih upravnih nalog, ki niso 
nujno odraz političnega odločanja in so nujno potrebne za nadaljnji uspešni razvoj in 
obstoj države.51 
Zakon, ki ureja položaj JU, naj bi zagotavljal, da bodo JU varovani pred političnimi in 
drugimi oblikami poseganja v njihovo delo, ter vseboval rešitve, ki bodo usmerjene k 
povečevanju kvalitete in obsega storitev zaposlenih. Prav tako bi moral vzpostaviti 
ravnotežje med obveznostmi in odgovornostmi JU ter pravicami, ki zagotavljajo strokovno 
integriteto pri opravljanju njihovega poklica (Bugarič, in drugi, 2004).  
Ob tem velja še enkrat poudariti, da ZJU opredeljuje poleg načela strokovnosti tudi načelo 
politične nevtralnosti in nepristranskosti. Slednji sta v postopku zaposlovanja v JS vseskozi 
prisotni. Ker v JS kot delodajalec nastopa država, je treba še bolj (kot v zasebnem 
sektorju, ki dopušča izbiro delavca subjektivni volji delodajalca) paziti na to, da se pri 
zaposlovanju preprečuje korupcijo, nepotizem, političnost itd.  
JU bi morali igrati aktivno vlogo pri vzpostavljanju in ohranjanju javnega dialoga ter 
političnega in upravnega procesa. Takšno delovanje zahteva, da presežejo svojo 
tradicionalno vlogo apolitičnih strokovnjakov. JU namreč predstavlja vez med stroko in 
politiko in od njega se ne pričakuje zgolj strokovnosti, temveč tudi sposobnost političnega 
razmišljanja in delovanja, vendar ne v smislu strankarstva in interesnih skupin, pač pa v 
smislu izražanja in zastopanja javnega interesa in dobrobiti skupnosti (Haček & Zajc, 
2007).  
Paul Lorentzen (1984) je glavne težave v odnosu med politiki in javnimi uslužbenci zajel v 
treh točkah: pomanjkanje znanja novoizvoljenih politikov o delu v JS; JU se morajo ob 
vsaki menjavi oblasti seznaniti s pogosto spremenjenimi političnimi usmeritvami in cilji; 
vzajemna potreba politikov in JU po razumevanju medsebojnih vrednot, zaznav in 
odnosov. 
                                        
51 Glej Čarter & Benkovič: ZJU v praksi s komentarjem in vzorci, 2004. 
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11.1 »POLITIČNO KADROVANJE«  
V sodobnih upravnih sistemih so uveljavljena procesna zagotovila za preprečevanje 
zaposlovanja JU na temelju osebnih oziroma političnih preferenc, kar posledično 
zagotavlja rezultate, ki jamčijo visoko stopnjo strokovnosti in nepristranskosti izbranih 
kandidatov ter kakovostno zagotavljanje storitev javnega sektorja uporabnikom. Zakon, ki 
ureja položaj JU, naj bi varoval jamstva o njihovem varovanju pred političnimi in drugimi 
oblikami poseganja v njihovo delo, obenem pa bi moral ponujati rešitve, ki bi bile 
usmerjene k spodbujanju kakovosti dela ter obsegu storitev zaposlenih. V literaturi se 
večkrat poudarja, da je treba zagotoviti ravnotežje med obveznostmi in odgovornostmi JU 
na eni strani ter pravicami, ki zagotavljajo strokovno integriteto pri opravljanju njihovega 
poklica, na drugi strani (Bugarič, in drugi, 2004). 
Depolitizacija državne uprave je bila tako za Slovenijo kot druge države v tranziciji 
predpogoj, ki ga je morala izpolniti za vstop v Evropsko unijo in v OECD. Za dosego tega 
cilja je bilo treba v slovenski zakonodaji uveljaviti strokovni in predstavniški organ JU, ki 
tej skupini zaposlenih zagotavlja vpliv na odločanje o kadrovanju v upravah. Tak organ je 
US, ki sodeluje pri izbiranju najvišjih upravnih managerjev, za izbiro katerih ZJU zahteva 
izvedbo javnega natečaja. Zagotavljal naj bi, da se v državni upravi ne bi kadrovalo le na 
temelju političnih interesov. Prav tako skrbi za uveljavljanje poklicnosti strokovnega dela 
in upravljanje v upravi ob »upoštevanju pomena politične usmeritve ministrov in drugih 
funkcionarjev kot predstojnikov najvišjih javnih uslužbencev« (Kovač, 2011).  
Da je US tudi predstavniški organ JU, je razvidno iz njegove pristojnosti, da lahko izrazi 
svoja stališča o pravni ureditvi in pravnem položaju ter lahko vpliva na odločanje 
strokovnih pristojnosti JU in na oblikovanje meril za njihov izbor (Vodovnik, 2011). 
Nekateri avtorji pa so že v času snovanja zakonskih pravil o US kritično ocenjevali ureditev 
njegove zasnove in opozarjali na njegovo politično odvisnost, ker ima politični del US 
večino pri odločanju. Predlogi za spremembo takšne ureditve niso bili nikoli sprejeti 
(Bugarič, 2004). Vendar pa je po nekaterih ocenah US v dosedanjem delovanju povečal 
preglednost in legitimnost izbirnega postopka, čeprav mu ni uspelo preprečiti očitne 
politizacije visokih JU (OECD, 2009). 
11.1.1 ANALIZA ZA SISTEMSKO OCENO KORUPCIJSKIH TVEGANJ 
V zvezi s problematiko političnega kadrovanja bi želela izpostaviti končno analizo za 
sistemsko oceno korupcijskih tveganj, vključno s klientelizmom, pri zaposlovanju v JS v 
obdobju menjave vlad za zadnje štiri menjave vlad in menjave županov od lokalnih volitev 
leta 2004 do danes, Komisije za preprečevanje korupcije (v nadaljevanju: KPK), številka 
06299–3/2014/106, z dne 17. 2. 2014.52 KPK je v analizi ugotovila, da je bilo v času med 
februarjem 2004 in novembrom 2013 na vseh ministrstvih, organih, ki so jih vodili ministri 
                                        
52  Poročilo Komisije za preprečevanje korupcije, dosegljivo na https://www.kpk-
rs.si/sl/komisija/informacije-javnega-znacaja, dne 1. 2. 2015. 
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brez listnice, uradu predsednika republike, kabinetu predsednika vlade in generalnemu 
sekretariatu vlade kar 428 zaposlitev na zaupanje funkcionarja (nekatere med njimi so bile 
zaposlene celo večkrat). V nadaljnjo analizo so uvrstili osebe, ki so izpolnjevale pogoje: da 
jim v času zaposlitve na zaupanje ni mirovala zaposlitev za nedoločen čas v drugem 
državnem organu; da niso bile zaposlene za nedoločen čas pri istem državnem organu v 
času zaposlitve na zaupanje; neposredno na zaupanje ni sledila nova zaposlitev na 
zaupanje; po zaposlitvi na zaupanje so v organu oziroma pravni osebi javnega sektorja 
dobile zaposlitev za določen ali nedoločen čas. Torej je vključila osebe, ki po koncu 
zaposlitve na zaupanje niso imele zagotovljene zaposlitve v javni upravi zaradi mirovanja 
zaposlitve za nedoločen čas53 in so svojo kariero nadaljevale v JS. KPK je ugotovila, da je 
bilo takih oseb 171. Analizo je predstavila tudi grafično, iz katere je razvidno, da se 
pokaže trend večjega zaposlovanja tistih oseb v javnem sektorju, ki so zaposlitev na 
zaupanje izgubile v obdobju menjave vlad, pri čemer prednjačita prva in druga Janševa 
vlada. V manjši meri se je ta trend izrazil tudi v zadnjem mesecu Pahorjeve vlade. V 
primeru vlade Toneta Ropa takšen trend ni bil opažen. Po prejetih odgovorih s strani 
javnih organov in družb v večinski lasti glede zaposlitve 18 oseb, ki so zaposlitve na 
zaupanje izgubile v zadnjem mesecu delovanja Janševe in Pahorjeve vlade, je KPK 
ocenila, da odgovori nakazujejo, da bi bila morda vsaj v primeru 14 oseb zaposlitev 
izvedena netransparentno. V ostalih štirih primerih ne gre za takšne sume. V analizi so 
posamezni primeri spornih zaposlitev bolj podrobno opisani, izpostavila bi dve zaposlitvi, 
pri katerih obstaja sum, da je šlo za netransparentno zaposlitev:  
- oseba je bila med 1. 2. 2009 in 12. 2. 2012 na zaupanje zaposlena v kabinetu 
predsednika Vlade RS. 19. 3. 2012 pa je dobila zaposlitev za določen čas na Uradu 
Vlade RS za komuniciranje. Na razpis za prosto delovno mesto je prispelo 22 prijav, 
urad pa ni povabil nikogar na intervju niti niso bili izvedeni drugi postopki za 
ugotavljanje najbolj primernega kandidata, ampak je direktor urada osebo izbral zgolj 
na podlagi prejetih prijav. Navedeno zaposlitev je KPK upravičeno označila kot 
netransparentno; 
- oseba je bila na zaupanje funkcionarja zaposlena le pet dni, od 16. 3. do 20. 3. 2013 v 
uradu predsednika Vlade RS. Že 21. 3. 2013 pa je na Ministrstvu za finance dobila 
zaposlitev za določen čas s trajanjem do 30. 9. 2015 za delo na projektu, povezanem 
z evropskimi sredstvi. Na razpis navedenega delovnega mesta se je prijavilo pet 
kandidatov, štirje izmed njih so izpolnjevali razpisne pogoje, vendar ministrstvo z njimi 
ni opravilo intervjujev ali izvedlo kakšnega drugega postopka, na podlagi katerega bi 
preverili primernost kandidatov, in so na podlagi prijav izbrali prej omenjeno osebo. 
Pogodbo o zaposlitvi je izbrana oseba podpisala dan po izteku roka za prijavo na 
                                        
53 Oseba, zaposlena na zaupanje, se lahko, v kolikor je za nedoločen čas že zaposlena pri nekem 
javnem organu, dogovori, da ji za čas zaposlitve na zaupanje zaposlitev za nedoločen čas miruje, 
kar pomeni, da se po koncu zaposlitve na zaupanje lahko vrne na prejšnje delovno mesto brez 
razpisa.  
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prosto delovno mesto. Zaradi vsega navedenega in izredno hitrega postopka 
zaposlitve KPK ugotavlja, da je podan sum, da je bila kandidatka izbrana vnaprej.  
Nadalje je KPK ugotovila, da je na Generalnem sekretariatu Vlade RS (v nadaljevanju: GS 
VRS) službo po končani zaposlitvi na zaupanje v prej navedenem obdobju dobilo deset 
oseb, ter opozorila na to, da je pri teh zaposlitvah šlo za prakse, ki predstavljajo tveganje 
za nesmotrno zaposlovanje oziroma tveganje za klientelizem pri zaposlovanju. Na primer: 
pogoji za izbiro kandidata na prosto delovno mesto za nedoločen čas lahko favorizirajo 
tiste, ki so že predhodno zaposleni na GS VRS, torej tudi tiste, ki so bili pred zaposlitvijo 
za nedoločen čas zaposleni na zaupanje generalnega sekretarja. V postopku izbire 
kandidate za delovno mesto točkujejo glede na delovne izkušnje, kompetence in 
uspešnosti na intervjuju, pri čemer kandidat dobi dodatne točke, če je seznanjen z 
aplikacijo Lotus Notes. Zaradi preproste uporabe aplikacije, ki se je bodoči uslužbenci 
lahko hitro naučijo, je tak pogoj vsekakor diskriminatoren do zunanjih zainteresiranih 
kandidatov. Vprašanja na intervjujih, ki jih kandidatom zastavlja tričlanska komisija, so 
sestavljena iz uslužbencev GS VRS, vsebujejo področje dela GS VRS in nato komisija 
subjektivno oceni uspešnost kandidatov na intervjuju. Glede na to, da kandidati ne 
opravljajo pisnih testov, lahko takšno ustno preverjanje, še posebej v primeru kadrov, ki 
so bili prej zaposleni na zaupanje, torej po politični liniji, vzbuja dvom v pravičnost 
postopka.  
KPK je tudi ugotovila, da je na GS VRS pri treh zaposlitvah prišlo do hitre zasedbe 
visokega kariernega položaja v javni upravi, saj so le-te že med tridesetim in štiridesetim 
letom z zaposlitvijo za nedoločen čas dosegle naziv sekretar, kar je najvišji poklicni naziv v 
javni upravi, in imajo tudi temu ustrezno plačo. Še več takih primerov je KPK odkrila na 
Ministrstvu za pravosodje. Slednje povzroča tudi trenja z drugimi javnimi uslužbenci, ki 
kariere v javni upravi niso začeli s politično zaposlitvijo na zaupanje in v nazive dejansko 
napredujejo precej počasneje kot prej omenjene osebe. Tudi na Ministrstvu za pravosodje 
so po proučitvi podatkov ugotovili podobno kot pri GS VRS in ocenili, da je v takšnih 
primerih izbirni postopek bolj ali manj favoriziral osebe, ki so bile prej zaposlene na 
zaupanje, saj je postopek izbire potekal tako, da je tričlanska komisija najprej pregledala 
prijave kandidatov za delovna mesta in nato tiste, ki so ustrezali razpisnim pogojem, 
povabila na intervju. Odgovore je točkovno ocenila in izbrala kandidata, ki je izbral največ 
točk, v nekaterih primerih pa je bil namesto intervjuja izveden pisni preizkus. Vprašanja so 
bila v veliki meri takšna, da so dajala prednost osebam, ki so bile na tem delovnem 
mestu, za katerega so kandidirale na razpisu, zaposlene na zaupanje. Navede še tri 
vprašanja za delovno mesto podsekretar na področju odnosov z javnostmi, ki jih je izbirna 
komisija kandidatom zastavila in so že na prvi pogled ne samo presplošna za takšno 
delovno mesto, temveč celo »smešna«, po mojem mnenju. Kot ugotavlja KPK, bi se 
navedenega lahko vsak zunanji kandidat naučil v kratkem času po nastopu dela in zato 
niso najbolj bistvena za oceno najbolj strokovnega kandidata. Pričakovati je, da bi 
komisija preverjala od kandidatov njihove pretekle delovne izkušnje, preteklo oceno dela 
ministrstva na področju odnosa z javnostmi in vizijo za prihodnost …  
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11.1.2 DRUGI PRIMERI SPORNIH ZAPOSLOVANJ 
Tudi iz objav javnih medijev smo lahko večkrat zasledili sporne oziroma politične 
zaposlitve JU. Polona Kovač je (V: Zorko, 2011) po dveh letih predsedovanja US izjavila, 
da je dejstvo, da se je vlada odločila, da za svoje predstavnike v US imenuje ljudi iz 
gospodarstva in ne političnih funkcionarjev, prispevalo k temu, da je kadrovanje v javni 
upravi manj politično in da se je število natečajev povečalo za 80 odstotkov v letu 2005 v 
primerjavi z letnim povprečjem v času od 2003 do 2009.54 Vendar pa hkrati poudari, da 
kadrovanje v javni upravi ne bo nikoli povsem apolitično, saj je tudi v drugih državah 
povsem običajno, da ima vlada določen vpliv na kadrovske spremembe v upravi, kar 
dokazuje tudi podatek, da je bilo od julija 2009 do julija 2010 na položajna mesta 
imenovanih kar 85 odstotkov kandidatov, ki so bili že pred natečajem na teh mestih 
imenovani kot vršilci dolžnosti. Grega Repovž (2008) 55  meni, da ni toliko pomembno 
vprašanje, ali je koga nastavila politika, temveč je pomembno vprašanje, kakšne kvalitete 
ima ta človek. Težava ni v tem, da bi bili kandidati slabi ali neprimerni zgolj ali že zato, ker 
so člani strank, ampak so pogosto že sami po sebi slabi kandidati. Kandidati in 
funkcionarji pa so postali le zato, ker so člani neke stranke.  
Bojan Bugarič, profesor na Pravni fakulteti v Ljubljani, je pred leti odstopil iz ene od 
posebnih komisij iz protesta, ker naj bi vlada Boruta Pahorja v odhajanju razpis izvedla v 
času, ko je bilo že znano, da zaključuje mandat. Prav tako je na primer, v letu 2013, ko je 
vlada Janeza Janše začela razpadati moral US po navodilih resornih ministrstev oblikovati 
39 posebnih natečajnih komisij in to tudi za tiste kadre, ki bi jim mandat potekel šele s 
koncem tega leta. Tudi Drago Ščernjavič, kot predstavnik uradnikov v US, je takrat 
pojasnil, da je imel velike pomisleke glede izbire kandidatov na zalogo, saj bi lahko razpise 
izvedli kasneje, in je bil v dilemi, ali bi ostal ali zapustil sejo natečajne komisije, ki je 
potem izbrala kot primerna dva kandidata za načelnika upravne enote članico NSi in člana 
SDS,56 je navedel Borut Mekina (2013) v reviji Mladina. Nadalje je na primer člana SDS 
odhajajoča vlada imenovala za v. d. direktorja Agencije za varnost v cestnem prometu, 
brez kakršnih koli posebnih znanj o varnosti v cestnem prometu, saj je le-ta izhajal iz 
»obramboslovnega področja«, šolal se je na »vojaških šolah« in bil zaposlen na 
obrambnem ministrstvu. Velja še omeniti, da je dr. Mitja Horvat s Pravne fakultete v 
Ljubljani, ki je bil prav tako član US, »v citiranem članku« povedal, da je bil tudi sam 
presenečen, ko je Janševa vlada v US imenovala nekaj članov po strankarski liniji. Čeprav 
so jih člani US seznanili o tem, kakšno je njihovo stališče in kako mora delovati US ter da 
ni ravno higienično, če so vidni člani stranke tudi predsedniki komisije, ki nato odločajo o 
primernosti drugega člana stranke, se ni nič spremenilo.  
                                        
54  Glej članek Zorkove: Kadrovanje v javni upravi ne bo nikoli povsem apolitično, objavljen v 
Dnevniku (24. 2. 2011), pridobljeno iz http://www.dnevnik.si/slovenija/. 
55  Glej članek Repovža: Kdo kadruje politično?, objavljen v Mladini, št. 29, (17. 7. 2008), 
pridobljeno iz http://www.mladina.si/44134/kdo-kadruje-politicno/. 
56 Več v članku Mekine: Kako je vlada v odhajanju iskala najbolj strokovne, politično nevtralne in 
nepristranske načelnike upravnih enot (22. 3. 2013), pridobljeno iz http://www.mladina.si/. 
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11.2 RAZISKAVA 
Cilj raziskave je bil odgovoriti na raziskovalno vprašanje, ali je pri zaposlovanju v JS 
politična pripadnost v posamičnih primerih pomemben kriterij za izbiro uradnika, čeprav je 
v zakonu predpisana kot odločilen kriterij strokovnost. Na podlagi izkušenj uradnikov, ki so 
kandidirali za zasedbo prostega uradniškega delovnega mesta, in članov posebnih 
natečajnih komisij v postopkih izbire uradnikov na položajih ter na podlagi proučevanja 
zakonskih in podzakonskih predpisov, spoznanj iz teorije sem želela ugotoviti, kako se 
normativna ureditev zaposlovanja uradnikov izvaja v praksi. Pri povzemanju odgovorov na 
vprašanja in vrednotenju hipoteze sem ostajala kar se da objektivna, ne nazadnje gre za 
zelo občutljivo tematiko. Odgovori se proti pričakovanjem po posameznih skupinah niti ne 
razlikujejo tako zelo in dajejo slutiti, da se problema zavedajo vsi sodelujoči v procesu 
zaposlovanja uradnika. 
11.3 METODOLOGIJA 
Metodologija temelji na kvalitativnem raziskovanju problema. Z raziskovanjem sem želela 
zagotoviti izčrpen opis in poglobljeno analizo tematike, povezane z izbiro kandidata v 
postopku javnega natečaja za zasedbo prostega uradniškega delovnega mesta. 
Kvalitativno raziskovanje pojasnjuje pojme in izkustvene kategorije ter služi za razkrivanje 
bistvene značilnosti primera, kadar je najboljši način za dosego cilja poglobljeno 
proučevanje pojavov. Pri tem sem uporabila metodo spraševanja – individualen 
strukturiran intervju. 
11.4 VZOREC RAZISKAVE 
Ciljna populacija, ki sem jo proučevala, zajema tri skupine. Prva skupina predstavlja 
uradnike, ki so kandidirali na prosto delovno mesto in so bili izbrani; druga skupina 
uradnike, ki so kandidirali na prosto delovno mesto, pa niso bili izbrani; tretja skupina pa 
zajema člane US oziroma člane posebnih natečajnih komisij (aktualne in bivše). Vzorec je 
naključen, vanj je vključenih šest oseb iz 1. skupine, šest oseb iz 2. skupine in sedem 
oseb iz 3. skupine. Povabljenih je bilo več oseb, in sicer po 15 iz vsake skupine, vendar je 
bil odziv nekoliko slab. Vsem intervjuvancem sem v duhu raziskovalne etike ohranila 
anonimnost in varovanje osebnih podatkov, zato so poimenovani po črkah A, B, C, D, E, 
F. V nadaljevanju so podani odgovori na vprašanja in bistvene ugotovitve na podlagi 
prejetih odgovorov.  
Ker sem v skladu z zastavljeno hipotezo proučevala pomen politične pripadnosti pri izbiri 
kandidatov za prosta uradniška delovna mesta, sem v duhu temeljnega načela 
enakopravne dostopnosti (ZJU, 7. člen, ki določa, da se zaposlovanje JU izvaja tako, da je 
zagotovljena enakopravna dostopnost delovnih mest za vse zainteresirane kandidate pod 
enakimi pogoji, in tako, da je zagotovljena izbira kandidata, ki je najbolje strokovno 
usposobljen za opravljanje nalog na delovnem mestu) uradnikom iz obeh skupin kot tudi 
članom US oz. posebnih natečajnih komisij (v nadaljevanju: člani PNK) zastavila sedem 
vprašanj: 
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Prvo vprašanje se je glasilo »Kateri kriterij je za vas najpomembnejši za izbiro kandidata 
za zasedbo uradniškega delovnega mesta?« Večina uradnikov iz 1. in 2. skupine je 
odgovorila, da je to v prvi vrsti strokovnost (od skupno 12 kar 10), nato jih je nekaj več 
kot polovica dodala še delovne izkušnje in reference. Enako so po večini odgovarjali člani 
PNK (od skupno 7 kar 6), da je strokovnost najpomembnejši kriterij, nekateri pa so dodali 
še delovne in vodstvene izkušnje.  
Pri naslednjem vprašanju »Ali ste kdaj zaznali, da je funkcionar izbral za zasedbo 
uradniškega delovnega mesta drugega kandidata, kot je bil s strani natečajne komisije 
uvrščen na seznam primernih kandidatov?« so bili odgovori različni, in sicer: iz 1. skupine 
jih je polovica odgovorila, da ne, polovica pa z da. Dva uradnika pa sta še dodala: B: »Da, 
znotraj predlaganih.« Uradnik D pa: »Ta praksa je pogosta, če ima funkcionar že 
predhodno izbranega kandidata in le-ta ne dobi primerne ocene, se funkcionar odloči, da 
ne izbere nikogar in ponovi razpis ter po možnosti spremeni člane natečajne komisije.« 
Odgovori iz 2. skupine so bili dvakrat »ne« in štirikrat »da«. Pri slednjih odgovarjajo: 
uradnik A: »Večkrat je primeren kandidat za zasedbo uradniškega delovnega mesta s 
strani natečajne komisije bil nesprejemljiv za predstojnika in se je raje odločil za v. d. 
»favoriziranega kandidata«, da je ta sčasoma postal primeren še za natečajno komisijo.« 
Uradnik B: »Da. Primerno usposobljenih kandidatov je običajno več, je pa vedno več 
primerov, ko se funkcionar na koncu odloči za kandidata, za katerega je natečajna 
komisija sicer ugotovila, da ni primeren, in ga imenuje za v. d. ali pa za v. d. imenuje celo 
kandidata, ki sploh ni sodeloval na natečaju.« Uradnik E: »Da, enkrat je po javnem 
natečaju bil izbran kandidat, ki ni bil uvrščen v seznam primernih kandidatov.« Uradnik F: 
»Se tudi dogaja, da primeren kandidat s strani PNK »ni primeren« za predstojnika 
organa.« 4 člani PNK so odgovorili, da osebno niso zaznali oz. ne vedo za tak primer, 3 
člani PNK pa, da se je zgodilo ali da so zasledili, in sicer: C: »Se je zgodilo. Funkcionar je v 
nekem primeru neuvrstitve nekega favorita na seznam primernih enostavno ponovil 
razpis, kljub temu da so bili na seznamu primerni kandidati.« D: »Da, je bil večkrat 
ponovljen natečajni postopek, »če se ni pravi kandidat« uvrstil med primerne kandidate s 
strani PNK.« E: »Enkrat je predstojnik organa kandidata, ki je bil ocenjen kot neprimeren, 
imenoval za v. d.« Eden od odgovorov člana PNK pod »NE« je zelo zanimiv, ker je imel 
dodatno razlago B, »da je slišal, da se je to dogajalo, a redko«, in meni, da je prav, da v 
spornih primerih US odreagira ter da ve, da je na včasih problematično prakso enkrat z 
dopisom s strani predsednika US bil opozorjen takratni aktualni minister za javno upravo.  
Na vprašanje »Ali ste pri kandidiranju na uradniško delovno mesto/delo v natečajni 
komisiji morda ugotovili, da je interes politike pomembnejši od kriterija strokovnosti, ki ga 
mora po predpisih posedovati kandidat za uradnika?« so v prvi skupini 3 odgovorili »ne«, 
ostali pa: uradnik A: »Sem to opazil v kadrovanju ob menjavah vlade.« Uradnik B: 
»Vselej, ampak neformalno že pri pripravi na izbor – pri oblikovanju strategije 
razgovorov.« Uradnik F: »Da, za večino primerov meni znanih kadrovanj se je poleg 
predpisanih pogojev pridružil še obvezni pogoj politične pripadnosti ali vsaj soglasje 
zatečene politične opcije.« Iz 3. skupine so 4 člani PNK odgovorili »ne«, medtem ko je 
član B navedel: »Osebno nimam take izkušnje, kar pa ne pomeni, da ta interes ni 
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prisoten.« Član C pravi: »Neposredno ne, je pa verjetno vedno, kadar funkcionar ni izbran 
s strani PNK predlaganega kandidata, temu botroval razlog, ki ni temeljil v prvi vrsti na 
strokovnosti, temveč npr. na lojalnosti zaradi lažjega medsebojnega sodelovanja.« Član E: 
»Da, kasneje je funkcionar tega kandidata imenoval za v. d., čeprav s strani PNK ni bil 
ocenjen kot primeren. Kot rečeno, prevladal je kriterij »izbrati svojega človeka«. Pri 
navedenih odgovorih naj izpostavim člana A, ki je sicer odgovoril negativno oziroma 
natančneje: »V dosedanji praksi PNK, kjer sem bil udeležen, nisem zaznal, da bi politični 
vpliv nadvladal nad strokovnostjo,« vendar v nadaljevanju intervjuja še dodal: »bili so že 
primeri, ko je kandidat pred PNK posredno ali neposredno povedal, da je on favorit 
funkcionarja, kar pa ni vplivalo na odločitev PNK. Kar nekaj takšnih kandidatov je bilo 
prepoznanih kot neprimernih. V sistemu obstaja »rešitev« za takšne primere: v. d.«  
Tiste, ki so odgovorili na predhodno vprašanje, da niso zasledili, smo jim zastavili še 
naslednje: »V kolikor niste, kako komentirate to, da se ob vsakokratni menjavi vlade na 
pomembnejša delovna mesta praviloma imenuje kandidate, ki so v veliki večini člani 
koalicijskih strank?« Odgovori iz 1. skupine so bili sledeči: uradnik A: »Gre za zaupanje 
tem ljudem.« B: »Skladno z dogovorom o medsebojnem nadzoru, tako celotno verigo 
posameznega področja obvladuje ena opcija.« C: »Gre za zgrešeno razmišljanje, vendar 
je politika žal »vstopnica« za dobra delovna mesta.« D: »Slednje ocenjujem za največjo 
motnjo pri kontinuiteti dela organa …« E: »Ker je končna izbira kandidata vendarle »v 
rokah« funkcionarja.« Uradnik F ni podal odgovora. V 2. skupini so si odgovori sledili: A: 
»Politika si tega ne bi smela dovoliti, saj to kaže na prisotnost političnega kadrovanja in 
nepotizma v Sloveniji. Če bi država kot delodajalec dajala prednost stroki, se to ne bi 
dogajalo.« C: »Pričakovano, največkrat nepotrebno in nespametno početje.« D: »V večini 
primerov gre predvsem za zaupanje med kandidatom in odločevalcem kot za direktno 
politično pripadnost.« E: »Ne gre toliko za vprašanje, ali so bolj ali manj strokovni 
kandidati opozicijskih strank oz. neodvisni, gre predvsem za zaupanje in podoben pogled 
na poslanstvo, cilje organa in posledično lažje sodelovanje in uresničevanje teh ciljev.« B 
in F pa na vprašanje nista odgovorila. Pri članih PNK so bili podani naslednji odgovori: A: 
»Gre za razmerje med politiko in upravo. V vsaki upravi obstaja vpliv politike, razlike so le 
v tem, kaj je še sprejemljivo. Kolikor časa ne bomo stabilizirali uradniškega vrha (oziroma 
oblikovali upravne elite), bomo težko bistveno spremenili upravo na bolje.« D: »Tega ne 
podpiram in mislim, da je bila sprememba zakona, ki je to omogočila, napaka. Odločitev o 
zamenjavi uradnikov na položaju je bila pogosto politična, nastavitev uradnika pa prav 
tako.« E: »Očitno si predstojniki ob sebi želijo »zanesljive« osebe oziroma osebe, ki jih 
lažje usmerjajo.« F: »Težko komentiram, saj nisem seznanjen s tovrstno statistiko.« G: 
»Glede na letna menjavanja vlade bo zmanjkalo kandidatov, na ta način država in javna 
uprava nikoli ne bosta profesionalno organiziran servis državljanov.« Uradnika B in C nista 
podala odgovora.  
Na zadnji sklop vprašanj: »Zakaj mislite, da se v javnem diskurzu večkrat opozarja na t. i. 
politično kadrovanje? Ali veste za kakšen konkreten primer in ali ste ga pripravljeni 
obelodaniti?« so odgovorili vsi uradniki iz 1. skupine, in sicer: A: »Vem za primer, pa ne 
povem.« B: »Danes brez podpore strank, posameznikov, ki predstavljajo politično moč, ne 
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moreš zasesti uradniškega delovnega mesta na položaju, za katerega je potrebno 
imenovanje.« C: »Ker politično kadrovanje obstaja.« D: »Vsaka stranka na oblasti je to 
počela, ker za svoje odločitve odgovarja samo na volitvah, če bi odgovarjala tudi 
materialno ali kazensko, bi zelo dobro premislila o takšnem načinu kadrovanja.« E: 
»Zaradi določbe 83. člena ZJU, ki omogoča vsakokratnemu ministru menjavo uradnikov 
na položajih v roku 1 leta.« F: »Poznam več primerov, npr. ko je za generalnega 
direktorja natečajna komisija podala drugačno oceno, kot je bil interes vodstva, zaradi 
pomanjkanja delovnih izkušenj kandidata. Vodstvo je kandidata imenovalo za v. d., da so 
se naknadno pridobile potrebne delovne izkušnje, pri čemer noben drug prijavljen 
kandidat že vnaprej ni imel nobene možnosti.« Prav tako so odgovarjali vsi uradniki iz 2. 
skupine: A: »Politično kadrovanje je prisotno že dalj časa in če pozorno spremljaš 
vodstveno strukturo javne uprave, potem lahko ugotoviš, da gre le za neko vrsto 
kadrovskega kroženja.« B: Primere poznam, vendar se nisem pripravljen izpostavljati, ker 
v naši nepravni državi tisti, ki argumentirajo, obelodanijo nezakonitosti, očitno korupcijo, 
niso niti najmanj zaščiteni.« C: »Poznam samo javno obravnavane primere, opozarja pa 
se še premalo, nič se ne spremeni in nam slednje postaja že sprejemljivo.« D: 
»Podrobnosti ne poznam, bolj iz medijev. Je pa blizu primer, ko je brat poslanca DZ s 
pričetkom njegovega mandata pričel zasedati pomembnejše funkcionarske položaje 
(Pojbič).« E: »Vsekakor gre tudi za politično kadrovanje v posameznih primerih ob vsaki 
vladi, primeri so večkrat tudi javno izpostavljeni, tako da ni potrebe po dodatni 
izpostavitvi.« F: »Vsakokratne menjave na pomembnih uradniških delovnih mestih kažejo 
na prisotnost političnega kadrovanja in nepotizma v Sloveniji. Že ob prvih neuradnih 
rezultatih volitev lahko izvemo npr. kdo bo zasedel pomembna položajna uradniška 
delovna mesta.« Tudi člani PNK so skoraj vsi odgovorili: A: »Opozarjanje na politično 
kadrovanje je pogosto zaradi pomanjkljivih kompetenc tistih, ki zasedajo pomembne 
položaje. Dodatna težava je v tem, da je v takšnih primerih v ospredju predvsem politična 
pripadnost in veliko manj stroka.« B: »Delno je tak interes razumljiv, ljudje na vodilnih 
položajih v politiki želijo uveljavljati politični program stranke, ki ji pripadajo in s katerim 
so se potegovali na volitvah in prepričali ustrezen delež volivcev. Verjetnost, da se bo 
izvajal, je večja, če ključne položaje zasedajo ljudje s podobnim razumevanjem področja 
in rešitvami zanj, zato želijo na teh mestih ljudi iz lastne stranke. Druga razlaga pa je ta, 
da gre za željo, da se vodilna mesta popolnijo »z našimi« ljudmi in se tako področje 
nadzira, pri čemer strokovnost ni ospredju.« C: »Ker je to realnost. Težko navedem 
konkreten primer, ker nisem pri nobenem takšnem sodeloval.« D: »Po mojem vedenju in 
poznavanju državne uprave gre za politično kadrovanje bolj pri funkcionarjih in zasedanju 
DM, ki se ne iščejo preko PNK. Za dosego svojih »političnih ciljev« se za uradnike na 
položaju v veliki meri uporablja in izrablja institut »vedejevstva«, kar je nedopustno, saj 
se pod tem institutom pogosto skriva neznanje in včasih celo neizpolnjevanje kriterijev.« 
F: »V enem primeru je kandidat kandidiral na več najvišjih uradniških delovnih mest, bil 
»pod drobnogledom« več PNK in bil absolutno odličen kandidat, superioren … Kasneje 
sem izvedel, da je izstopil iz stranke, katera ga je domnevno favorizirala, in se je šele po 
njegovem imenovanju pričel javni diskurz.« G: »Politično kadrovanje v ožjem smislu bo 
vedno obstajalo.« Član E ni odgovarjal.  
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Na podlagi prejetih odgovorov lahko ugotovim, da je pri vseh treh ciljnih skupinah podan 
kot najpomembnejši kriterij pri izbiri uradnika za prosto uradniško delovno mesto 
strokovnost, ki je povečini navedena na prvem mestu, in dodatno še delovne in vodstvene 
izkušnje oziroma znanja ter reference. Glede zasedbe uradniškega delovnega mesta s 
strani drugega kandidata, kot je bil sicer s strani natečajnih komisij uvrščen na seznam 
primernih kandidatov, se jih je polovica iz obeh skupin izjasnila, da so to zaznali, in 
polovica, da s tem ni seznanjena. Nadalje je iz odgovorov uradnikov obeh skupin (izbranih 
in neizbranih za zasedbo UDM) razvidno, da jih je pri kandidiranju na uradniško delovno 
mesto kar polovica ugotovila, da je interes politike pomembnejši od kriterija strokovnosti, 
ki ga mora po predpisih posedovati kandidat za uradnika, medtem ko je iz odgovorov 
članov PNK povečini razbrati, da pri svojem delu tega niso zasledili oziroma nimajo take 
izkušnje, vendar nekateri menijo, da taki interesi obstajajo, zato se tudi včasih večkrat 
ponovijo razpisi, čeprav je bil na seznam uvrščen primeren kandidat. Eden od članov PNK 
pa je celo izpostavil, da so primeri, ko je kandidat pred PNK posredno ali neposredno 
povedal, da je on favorit funkcionarja, vendar pa navedeno dejstvo ni vplivalo na 
odločitev PNK ter da je kar nekaj takšnih kandidatov bilo prepoznanih kot neprimernih, 
vendar pa v sistemu obstaja rešitev za takšne primere, tj. imenovanje kandidata za v. d.. 
Kljub temu da je polovica intervjuvancev iz prvih dveh skupin in večina članov PNK 
odgovorila, da pri svojem delu ni ugotovila, da je interes politike pomembnejši od kriterija 
strokovnosti, pa so skorajda vsi odgovarjali na vprašanje »Kako komentirate to, da se ob 
vsakokratni menjavi vlade na pomembnejša delovna mesta praviloma imenuje kandidate, 
ki so v veliki večini člani koalicijskih strank?« z negativno konotacijo, kot npr.: »Gre za 
zgrešeno razmišljanje, vendar je politika žal »vstopnica« za dobra delovna mesta.« 
»Slednje ocenjujem za največjo motnjo pri kontinuiteti dela organa,« ali »pričakovano, 
največkrat nepotrebno in nespametno početje.« Tudi na predzadnje vprašanje, zakaj 
mislijo, da se v javnem diskurzu večkrat opozarja na t. i. politično kadrovanje, so 
odgovarjali skorajda vsi intervjuvani (18 od 19), in sicer da je opozarjanje na politično 
kadrovanje pogosto zaradi pomanjkanja kompetenc tistih, ki zasedajo pomembne 
položaje, ter da je dodatna težava v tem, da je v takšnih primerih v ospredju predvsem 
politična pripadnost in veliko manj stroka. Na vprašanje, ali veste za kakšen primer in ali 
ste ga pripravljeni obelodaniti, so štirje (od 19 vprašanih iz vseh treh skupin odgovorili) 
odgovorili, da vedo, pri čemer sta dva tudi izpostavila primere, dva pa se nista želela 
»izpostavljati« oz. navesti primerov, samo eden je odgovoril, da ne pozna primerov, dva 
sta odgovorila, da poznata samo primere iz medijev in ne osebno, ostalih 12 pa na 
vprašanje ni odgovorilo, kar lahko razumemo, kot da konkretnih primerov ne poznajo ali 
da o tem ne želijo govoriti. 
Glede na vse navedeno se lahko domneva, da politično kadrovanje obstaja oziroma da 
politična pripadnost včasih prevaga zakonsko določen kriterij strokovnosti pri izbiri 
kandidata za uradniško delovno mesto. Izpostavila bi še odgovor kandidata A med člani 
PNK: »Da je opozarjanje na politično kadrovanje pogosto zaradi pomanjkljivih kompetenc 
tistih, ki zasedajo pomembne položaje in da je dodatna težava še v tem, da je v takšnih 
primerih v ospredju politična pripadnost in veliko manj stroka. Politika tako ne izbira med 
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»tistimi našimi, ki so dobri«, pač pa »med našimi, ki naj bi bili dobri«. Lep primer zlorab je 
ravno ponavljanje v. d. (iste osebe).« 
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12 DOSEŽENI REZULTATI TER CILJI RAZISKAVE 
12.1 PREVERITEV HIPOTEZ IN SKLEPNE UGOTOVITVE 
V magistrskem delu sem v skladu s problemom in predmetom raziskovanja postavila dve 
hipotezi, ki sem ju preverila med raziskovanjem pravne ureditve zaposlovanja uradnikov v 
JS in njenega izvajanja v praksi. Ugotovitve iz teorije so povezane s prakso, podani so 
izsledki iz proučevane sodne prakse na področju zaposlovanja uradnikov, povzeta poročila 
Inšpekcije za nadzor JU, Komisije za pritožbe iz DR pri Vladi RS ter Komisije za 
preprečevanje korupcije. 
Z uporabo deskriptivne metode, analize pravnih virov, študije primerov iz sodne prakse, 
literature in na podlagi izkušenj iz dolgoletne delovne prakse v JS lahko 1. hipotezo v 
celoti potrdim, in sicer: da je na temelju zakonskih in podzakonskih predpisov, proučevane 
literature, podatkov iz prakse mogoče domnevati, da je postopek izvedbe javnega 
natečaja za prosto uradniško delovno mesto celovito urejen v Zakonu o javnih uslužbencih 
ter da je v skladu z mednarodnimi predpisi, z Ustavo RS in drugimi zakonskimi predpisi.  
 
Zaposlovanje JU ureja ZJU in v kolikor pravila ZJU ne zadostujejo, se uporabljajo določila 
splošnega predpisa o delovnem razmerju, tj. ZDR, ki tako skupaj celovito urejata 
delovnopravni položaj JU. ZJU opredeljuje tudi temeljna načela sistema JU iz ZJU, pri 
čemer je pri zaposlovanju še zlasti pomembno »načelo enakopravne dostopnosti«, ki 
pomeni, da se zaposlovanje JU izvaja tako, da je zagotovljena enakopravna dostopnost 
delovnih mest za vse zainteresirane kandidate pod enakimi pogoji, in sicer tako, da je 
zagotovljena izbira kandidata, ki je najbolje strokovno usposobljen za opravljanje nalog na 
delovnem mestu. Citirano načelo je tudi v skladu z Ustavo RS, ki določa, da je vsakomur 
pod enakimi pogoji dostopno vsako delovno mesto. Ustava še določa, da je zaposlitev v 
upravnih službah mogoča samo na temelju javnega natečaja, razen v primerih, ki jih 
določa zakon (122. člen Ustave RS). Slednje pa je smiselno opredeljeno v ZJU še kot 
načelo javnega natečaja (27. člen), ki velja za vsako novo zaposlitev uradnika. Na podlagi 
takšne normativne ureditve so tako v skladu z ustavnim določilom osebam, ki se 
potegujejo za delo v javnem sektorju, zagotovljene enake možnosti. Vendar pa je treba 
ob navedenem še izpostaviti, da določena področna zakonodaja (ZPol, ZObr, ZSSloV – kot 
je v predhodnih poglavjih podrobneje predstavljeno …) v omejenem obsegu omogoča tudi 
neposredno zaposlovanje, ki pa ni povsem identično urejeno v vseh delih JS. Gre za t. i. 
»izjeme od javnega natečaja«, ki pa se že lahko štejejo za poseg v ustavno pravico 
svobode dela, kar posledično pomeni, da mora takšna ureditev imeti jasno opredeljenost 
oziroma posebno utemeljenost v zakonodaji. Navedene izjeme nastajajo zaradi specifične 
narave dela JU in so natančno določene v zakonodaji in posebnih predpisih. 
 
Na podlagi proučevane literature, študije primerov iz sodne prakse, analize primerov iz 
bližnjega delovnega okolja in proučevanih javnih objav, opravljenega empiričnega dela 
raziskovanja, ki je temeljil na kvalitativni metodi z izvedenimi strukturirani intervjuji, lahko 
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tudi 2. hipotezo potrdim, in sicer na temelju doslej izvedenih raziskav, proučevanih 
podatkov iz literature, virov, analiz, poročil, sodne prakse ter izvedenih intervjujev se 
domneva, da je kljub zakonsko in podzakonsko ustrezno opredeljenemu postopku izvedbe 
javnega natečaja za prosto uradniško delovno mesto politična pripadnost v posamičnih 
primerih pomemben kriterij za izbiro uradnika, čeprav je v zakonu predpisana kot 
odločilen kriterij strokovnost. 
 
Zaradi posebnosti zaposlovanja v JS, togega in točno predpisanega sistema sem 
izpostavila funkcijo US, saj ZJU za najvišje vodstvene položaje v državni upravi določa 
poseben režim, pri katerem ima US izredno pomembno vlogo in med drugim določa tudi 
standarde strokovne usposobljenosti, ki jih morajo dosegati kandidati. US je neodvisen 
organ z zakonsko natančno določenimi pristojnostmi, ustanovljen leta 2003 na podlagi 
ZJU in je opredeljen v XXIV. poglavju. Četrti odstavek 60. člena ZJU določa, da US za vsak 
primer posebej imenuje natečajno komisijo za izvedbo javnega natečaja za položaje 
generalnih direktorjev, generalnih sekretarjev, predstojnikov ministrstev, predstojnikov 
vladnih služb in načelnikov UE. Kljub temu da so vnaprej določeni standardi strokovne 
usposobljenosti z merili za izbiro in metodami preverjanja strokovne usposobljenosti 
uradnikov na najvišjih položajih, pa že zaradi same strukture US obstaja dvom o tem, ali 
gre vedno izključno za strokovno izbiro, saj US namreč ne sestavljajo zgolj strokovnjaki s 
področja, za katerega se izbira kandidat, temveč tudi politično opredeljeni člani. Bugarič 
(2005, str. 424) je že pred desetletjem opozarjal, da se je v praksi izkazalo, da US ne 
preprečuje nastavitve političnih kadrov. Problem je videl v tem, da so tudi predstavniki 
uradnikov in strokovnjakov lahko politično imenovani, kar daje političnemu delu US 
potencialno večino pri odločanju, zato meni, da bi morali zmanjšati prisotnost politike v 
US. US bi moral dejansko biti sinonim za politično neodvisnost in politično nevtralnost. Z 
njim se strinja tudi Virant (2003), saj meni, da je neodvisno delovanje US v skladu z 
njegovim poslanstvom izjemnega pomena. Priznava tudi, da je prehiter tempo z izvedbo 
javnih natečajev, ki so ga US na začetku diktirali člani, imenovani s strani vlade, močno 
vplival na kakovost in verodostojnost dela slednjega. Zaradi pomanjkanja časa za 
strokovno pripravo gradiv in vključitev širšega kroga strokovnjakov so bili standardi na 
začetku delovanja US oblikovani na hitro, sestava nekaterih natečajnih komisij pa ni 
zagotavljala strokovne avtoritete.  
 
Slovensko prakso zaposlovanja prek zvez, poznanstev, strankarskih in sorodnih povezav bi 
lahko učinkovito odpravili, kot je pojasnil minister za javno upravo Boris Koprivnikar v 
intervjuju (Voh Boštic, 2015),57 s konkurenčnimi testi. Tak sistem že pozna EU in nekatere 
druge države, pri čemer je postopek enak za vse: v prvi fazi morajo vsi, ki se želijo 
                                        
57 Več o tem Boh Voštic v članku: Kako bo minister Koprivnikar preprečil politično kadrovanje v 
upravi? (13. 1. 2015), pridobljeno iz http://podcrto.si/kako-bo-minister-koprivnikar-preprecil-
politicno-zaposlovanje-v-javni-upravi/. 
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zaposliti v institucijah EU, opraviti ustrezen pisni test sposobnosti.58 V nadaljnji krog izbire 
se jih tako uvrsti le nekaj najboljših. Na takšen način se avtomatično preprečijo zaposlitve 
nesposobnega kadra po politični, sorodstveni ali kakšni drugi liniji. Minister Koprivnikar je 
tudi poudaril, da se o strategiji zaposlovanja v javni upravi premalo govori, da resda vsi 
govorijo, da je treba dati prednost strokovnim kadrom pred političnim, vendar se potem 
zgodba tu neha. Menil je tudi, da je poleg potrebnega merjenja rezultatov kot nujen ukrep 
treba uvesti več odgovornosti pri zaposlovanju v javni upravi in posledično tudi kazen za 
slabe kadrovske odločitve. Treba je prispeti do faz, ko bo tisti, ki je zaposlil neučinkovitega 
delavca po politični liniji, tudi najbolj trpel in da bo dobil šef neučinkovitega delavca slabo 
oceno.  
12.2 PRISPEVEK K STROKI 
Na podlagi opravljene raziskave oziroma ob proučevanju številnih pravnih aktov sem 
ugotovila, da pravni položaj JU obravnavajo številni zakoni, podzakonski predpisi in 
kolektivne pogodbe, zato je preglednost posameznih segmentov včasih manjša in se zato 
v praksi dogaja, da zaposlenim niso povsem jasne njihove pravice oziroma pripravljalcem 
aktov v zvezi s slednjim, kar je razbrati tudi iz predstavljenih primerov iz sodne prakse. 
Zato se določena pravna pravila v praksi ne izvajajo ustrezno in bi bilo mogoče treba 
razmisliti, kako bi zakonodajo in izvajanje le-te v praksi še bolj pregledno in enotno 
uredili. Ker je raziskava osredotočena predvsem na zaposlovanje uradnikov, bi želela 
poudariti zlasti problem zaposlovanja uradnikov na najvišjih položajih, ki je v javnosti 
deležen velikih kritik in se ga zavedamo vsi, govorimo o njem vsi, vendar pa prave rešitve 
v praksi še ni zaznati. Veliko strokovnjakov s področja uprave večkrat opozarja na t. i. 
politično kadrovanje, od katerih je eden največjih kritikov v Sloveniji verjetno dr. Bojan 
Bugarič, profesor na Pravni fakulteti, ki je od same ustanovitve US skeptičen glede 
njegove prave vloge, kot naj bi jo sicer po ZJU imel, zlasti glede depolitizacije v javnem 
sektorju, saj ima sam ne nazadnje tudi izkušnje v zvezi z delovanjem US oziroma 
posebnih natečajnih komisij. Zaradi neizpolnjevanja strokovnih standardov v postopku 
izbire kandidatov za najvišja uradniška mesta posebne natečajne komisije izločijo malo 
čez polovico kandidatov (več v poročilih US), kar sicer lahko pomeni, da so kandidati res 
zelo usposobljeni in strokovni ali pa so standardi prenizki. Menim, da so njihove kritike 
                                        
58 Leta 2002 je bil ustanovljen urad European Personnel Selection Office – ESPO, ki služi kot enotna 
kadrovska služba za vse institucije EU. Pot do zaposlitve v kateri koli od institucij vodi izključno 
samo skozi izbirni postopek, ki ga organizira navedeni urad. Izbirni postopek je razdeljen v več faz, 
začne se z objavo razpisa, ki je v skladu z bodočimi kadrovskimi potrebami, nato se izvede 
izločanje kandidatov, ki ne izpolnjujejo zahtevanih pogojev, v nadaljevanju se preveri in oceni 
njihovo poznavanje EU, znanje enega tujega jezika (angl., nem., fran.), numerično in abstraktno 
razumevanje ter še situacijska zadeva. V drugi krog se potem povabi vnaprej določeno število 
najboljših kandidatov, ki opravijo preizkus testa s področja, za katerega se je kandidat prijavil, nato 
sledita študija primera ali esej in test o znanju materinega jezika. Nato so kandidati z najboljšimi 
rezultati povabljeni na intervju, ki je zelo strukturiran, in le najboljši kandidati se tako uvrstijo na 
listo, s katere se jih zaposluje, glede na dejanske potrebe. 
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upravičene in da so se tudi akterji v US v zadnjem času že pričeli zavedati te 
problematike, zato so bili koncem lanskega leta ponovno prenovljeni standardi in 
spremenjen Poslovnik posebnih natečajnih komisij, pri čemer so spremembe uvajali na 
podlagi preteklih izkušenj, tako negativnih kot pozitivnih. Glede na to, da je tudi trenutna 
sestava US bolj ustrezna, kot so bile predhodne, obstaja upanje, da se bodo stvari počasi 
začele obračati v pravi smeri. Še dodatno upanje mi vzbuja dejstvo, da je trenutni 
predsednik US, dr. Janez Stare, strokovnjak s področja uprave oz. dekan Fakultete za 
upravo, ki daje velik poudarek na strokovnosti, kompetencah in poznavanju področja dela. 
Glede na opravljeno raziskavo na podlagi prej navedenih metod, bi: 
A) predlagala US, da mogoče razmisli o možnostih, da bi ob naslednjih spremembah 
standardov preverili, ali bi bilo treba: 
1) predvideti možnost, da se kandidat, ki ne pozna področja dela oziroma, ki nima 
izkušenj na področju dela, katere se zahteva za dotično uradniško delovno mesto na 
položaju, izloči oziroma se ga sploh ne obravnava v izbirnem postopku. Na podlagi 
proučevanja primerov iz prakse in opravljenih intervjujev s člani PNK je bilo namreč 
ugotovljeno, da se včasih šele v izbirnem postopku ugotovi, da nekateri kandidati 
dejansko sploh nimajo zahtevanih izkušenj s področja dela; 
2) namesto zgolj abecednega seznama kandidatov, ki so primerni za zasedbo prostega 
uradniškega delovnega mesta na položaju, pripraviti seznam, ki bi kandidate razvrstil 
glede na dosežene ocene (pri izbiri nižjih uradnikov se to izvaja). Slednje bi omogočalo 
predstojniku izbrati najbolj strokovnega kandidata v skladu z ustavnim načelom in ZJU 
glede visoke strokovnosti in usposobljenosti uradnika, saj na tak način, kot se seznami 
pripravljajo, sedaj ni razvidno, kdo od primernih je »najprimernejši«; 
3) proučiti možnost spremembe standardov v delu, ki se nanaša na prvi sklop, in sicer da 
se zahtevane delovne izkušnje na področju, za katerega kandidira, ali na sorodnem 
področju v javnem ali zasebnem sektorju, zviša na 5 let, saj gre vendarle za najvišje 
položaje uradnikov v javnem sektorju, kar seveda pomeni za najbolj usposobljen in 
strokoven kader. Ob tem bi PNK v zvezi z navedenim lahko preverjala tudi pretekle 
konkretne rezultate in uspešnost predhodnega vodenja posameznega kandidata 
(uspešnost razvoja, racionalizacijo, povečanje učinkovitosti delovanja ipd.). Vsaki 
organizaciji, predvsem pa toliko večji kot je JS, mora biti jasno, da je najboljši kader pravi 
ključ do uspešnega delovanja vsake organizacije. V tako usposobljen in strokoven kader bi 
tudi uporabniki storitev javnega sektorja težko podvomili. 
B) Pripravljavcu zakonodaje na področju uslužbenskega sistema bi v zvezi z 
zaposlovanjem uradnikov predlagala, da predvidi možnost glede spremembe predpisa 
oziroma spremembe pri izvajanju predpisov, in sicer: 
1) ki se nanaša na imenovanje vršilca dolžnosti uradnika na položaju, ko 
funkcionar/predstojnik ne izbere kandidata iz predloženega abecednega seznama 
ustreznih kandidatov, za obdobje šestih mesecev in slednje celo lahko enkrat ponovi, pri 
96 
čemer prične rok ponovno teči (ZJU, 83. člen), in sicer tako, da to lahko stori zgolj enkrat 
z istim kandidatom, pa še ta mora poleg predpisanih pogojev obvezno poznati področje 
dela, na katerem bo opravljal dela in naloge vršilca dolžnosti (v nadaljevanju: v. d.). Zgolj 
izjemoma, v kolikor ne bi bil izbran s strani posebne natečajne komisije kot primeren 
noben kandidat, bi se lahko za v. d. imenoval isti uradnik ponovno. Ne pa, da se ta institut 
v. d. zlorablja in se nekoga brez poznavanja področja dela postavi za v. d. enkrat, dvakrat 
ali celo trikrat, če se na javnem natečaju ne izkažeta kot primerna vsaj dva kandidata, kot 
to določa ZJU. Dejstvo je, da si v tem času vsakdo lahko nabere potrebne izkušnje na 
dotičnem področju in je naslednjič (v primeru, da je bil prej ocenjen kot neprimeren) 
ravno iz navedenega razloga nato ocenjen kot primeren kandidat in iz položaja v. d. brez 
težav preide na uradniško delovno mesto na najvišjem položaju; 
2) v delu, ki dopušča funkcionarju diskrecijsko pravico, da ne izbere nobenega od 
kandidatov, ker oceni, da ni primeren (ZJU, 64. člen), to spremeni tako, da je minister 
vezan na seznam primernih kandidatov in mora dati možnost kandidatu, da se izkaže kot 
primeren tudi v praksi. V kolikor se izkaže, da ni primeren, da ne izpolnjuje nalog 
strokovno, vestno …, ga lahko še vedno (ZJU, 83. člen) v skladu s predpisi s položaja 
razreši; 
3) v delu, ki se nanaša na »obdobje« prej navedene razrešitve, spremeni, da se navedeni 
čas enega leta skrajša za pol leta, saj menim, da se v tem času že lahko izkaže, ali sta 
uradnik na položaju in funkcionar kompatibilna, ali je uradnik vesten, strokoven, zanesljiv, 
spoštuje usmeritve in cilje aktualne politike …, predvsem pa da delo spremeni tako, da 
mora tudi v primeru razrešitve predstojnik imeti in obrazložiti utemeljene razloge za to, da 
ga razreši, saj ureditev na tak način dejansko dopušča možnost političnega kadrovanja. Za 
zgled bi lahko služil model Velike Britanije, kjer »štejejo« predvsem pridobljene izkušnje in 
zasluge in ne pripadnost določeni politični opciji; 
4) da se določba v delu, ki se nanaša na možnost, da funkcionar sam imenuje natečajno 
komisijo, ki izvede izbirni postopek (ZJU, 64. člen),59 odpravi. Po mojem mnenju takšna 
ureditev nakazuje na to, da potem US oziroma posebnih natečajnih komisij ne 
potrebujemo, oziroma na to, da funkcionar ne zaupa v strokovno delo, presojo, oceno 
posebne natečajne komisije, oziroma na to, da ima spet možnost favorizirati »svojega 
kandidata«, ki je po vsej verjetnosti blizu njegovi politični usmeritvi. Prav tako bi morali 
določiti, da je funkcionar, vezan na seznam primernih kandidatov, posredovan s strani 
predsednika US oziroma PNK, tako, da izbere kandidata po lastni odločitvi iz navedenega 
seznama; 
5) da bi Vlada RS v skladu z načelom politične nevtralnosti in nepristranskosti upoštevala, 
da bi bilo bolj primerno, da bi imenovala člane US pretežno iz vrst strokovnjakov in iz 
zasebnega sektorja in manj ali celo nič političnih funkcionarjev.  
                                        
59 Gre za t. i. »ad hod« natečajne komisije, ki so sicer zakonite, vendar sporne z moralnega vidika, 
saj dejansko omogočajo politično kadrovanje. 
97 
13 ZAKLJUČEK 
Zaposlitev je danes, ko se na vseh področjih življenja in dela odvijajo nenehne in hitre 
spremembe ter se vsesplošna svetovna kriza pojavlja v vseh sferah človekovega 
delovanja, zelo aktualna tema. Tako v zasebnem kot tudi v JS je prostih delovnih mest 
vedno manj in v kolikor se pojavi kakšno, se nanj prijavi veliko število ljudi. Zaradi 
navedenega in zaradi velike brezposelnosti, je JS še zlasti v zadnjem času pod vse večjim 
drobnogledom javnosti. Zato se vedno znova pojavljajo velike težnje iz gospodarstva po 
varčevanju pri plačah in dodatkih zaposlenih kakor tudi po zmanjševanju števila 
zaposlenih v JS. Zaposlitev v JS je resda že od nekdaj sinonim za varnost oziroma 
stabilnost, vendar pa se bo sčasoma, kot vse kaže, v bodoče tudi to moralo spremeniti. 
Poleg prednosti ima ta tudi nekaj slabosti (stroga hierarhija, birokracija, omejenost pri 
razpolaganju s sredstvi, natančno predpisani postopki zaposlovanja ter izvajanja del in 
nalog, transparentnost …). V magistrskem delu sem raziskovala, kakšna je pravna 
ureditev zaposlovanja v JS, s poudarkom na zaposlovanju uradnikov ter ali pri izbiri 
uradnikov, zlasti tistih na najvišjih položajih, lahko v posamičnih primerih prevlada kriterij 
politične pripadnosti nad zakonsko določenim kriterijem strokovnosti.  
Delovnopravni položaj JU v uslužbenskem sistemu urejata ZJU in ZDR, pri čemer je ZJU 
poseben predpis, ki ureja pravni položaj JU, zato je z vidika uporabe primarnega značaja, 
medtem ko je ZDR splošni predpis, ki se v večjem ali manjšem obsegu uporablja za vse 
kategorije zaposlenih oseb, za JU pa se uporablja zgolj subsidiarno. Poseben način 
pravnega urejanja položaja JU je predvsem na področju zaposlovanja, kjer predpisi 
podrobno določajo pravne temelje za uvedbo postopka zaposlovanja in je zaposlovanje 
strogo vezano na upoštevanje pravnih temeljev, ki določajo, kako in koga lahko pristojni 
organ izbere; natančno določa postopek pred novo zaposlitvijo tj. da preden sprejme 
predstojnik odločitev o novi zaposlitvi oceni, ali je mogoče prosto delovno mesto zasesti s 
premestitvijo JU iz istega organa. Če to ni možno, se lahko delovno mesto zasede s 
premestitvijo JU iz drugega organa in se v ta namen izvede interni natečaj, ki zajame tudi 
druge državne organe in uprave lokalnih skupnosti. V kolikor se na prosto delovno mesto 
ne uspe premestiti javnega uslužbenca iz istega oziroma drugega organa, se lahko začne 
postopek za novo zaposlitev, in sicer tako, da se postopek za novo zaposlitev uradnika 
izvaja kot javni natečaj. ZJU predvidi tudi posamezne instrumente glede objave javnega 
natečaja, določa minimalno vsebino objave javnega natečaja, opredeli postopek izvedbe 
izbirnega postopka za izbiro ustreznega kandidata za zasedbo delovnega mesta ter 
predvidi pravna sredstva za primer postopka obravnavanja pritožbe neizbranega 
kandidata. Uradniki se izbirajo na javnem natečaju, pri čemer se kandidati obravnavajo 
enakopravno, ključno merilo izbora pa je strokovna usposobljenost. Uradniki izvršujejo 
javne naloge v nazivu ali na položaju, v katerega se imenujejo z odločbo, delovno 
razmerje pa sklenejo s podpisom pogodbe o zaposlitvi.  
Za najvišje vodstvene položaje v državni upravi pa ZJU vzpostavlja poseben sistem, pri 
katerem ima izredno pomembno vlogo US, ki med drugim tudi določi standarde strokovne 
usposobljenosti, ki jih morajo dosegati kandidati. Poleg pogojev, ki veljajo za uradniška 
98 
DM, se določijo še funkcionalna znanja upravnega vodenja in upravljanja s kadrovskimi 
viri ter druga specialna znanja. Pogoji za pridobitev položaja se določijo v sistemizaciji. To 
so ključna delovna mesta, na katera naj bi bili imenovani strokovno zelo usposobljeni 
ljudje. Uradniki vstopijo v delovno razmerje v JS s pogodbo o zaposlitvi. Pogodba o 
zaposlitvi je pogodba delovnega prava, s katero delavec in delodajalec skleneta delovno 
razmerje in je sklenjena v pisni obliki. S slednjo delavec pridobi pravno varstvo, kot ga 
določajo državni predpisi, kolektivne pogodbe, splošni akti delodajalca in ratificirane 
mednarodne pogodbe. Uradniki lahko sklenejo pogodbe o zaposlitvi za nedoločen čas in v 
nekaterih primerih pa tudi za določen čas. ZJU predvidi tudi sankcije v primeru nezakonito 
sklenjene pogodbe o zaposlitvi oziroma primere razveljavitve slednje ter prenehanje 
veljavnosti pogodbe o zaposlitvi in pa opredeljuje karierno pot uradnikov z možnostjo 
napredovanj, ki so lahko horizontalna ali vertikalna. Kariera uradnikov je odvisna od 
njihove strokovne usposobljenosti, delovnih in strokovnih kvalitet in rezultatov dela. 
Sistem plač JU pa je urejen s posebnim zakonom - ZSPJ. Nadzor nad izvajanjem predpisov 
o JU opravlja Inšpekcija za sistem JU. Inšpektorji opravljajo nadzor po uradni dolžnosti in 
so pri svojem delu samostojni ter imajo pravico vpogleda v dokumentacijo in evidenco 
podatkov v zvezi z delovnimi razmerji JU. ZJU podrobno ureja tudi način dela inšpektorjev 
in predpisuje ukrepe, ki jih lahko izrekajo, ter postopek ravnanja v primeru ugotovitve 
morebitnih prekrškov. 
Na podlagi proučevanja pravnih virov in podatkov iz teorije sem ugotovila, da 
zaposlovanje v JS ni povsem enako urejeno za vse JU. ZJU namreč loči uradniška in 
strokovno-tehnična delovna mesta, pri čemer so postopki zaposlitve zanje različni in se 
tako za zaposlovanje uradnikov uporablja ZJU, za strokovno-tehnične uslužbence pa ZDR. 
Nadalje, da se za določene profile JU vzporedno uporabljajo še področni predpisi, npr. 
ZPol ter ZObr oz. ZSSloV, ki vprašanja glede zaposlovanja ter določanja pravic in dolžnosti 
iz uslužbenskih razmerij urejajo nekoliko drugače kot ZJU. Različne zakonske ureditve iz 
omenjenih predpisov pridejo najbolj do izraza pri samih postopkih zaposlovanja, že glede 
izpolnjevanja zahtevanih pogojev za zapolnitev delovnih mest, kakor tudi sklepanja in 
prenehanja pogodb o zaposlitvi (npr. možnost zaposlitve na posameznih področjih brez 
obveznosti objave javnega razpisa, bolj zahtevni pogoji, posebna varnostna preverjanja, 
preverjanje fizičnih in psihičnih sposobnosti, sklepanje pogodb za določen čas, omejitev 
DR glede na leta starosti, sklepanje DR za naloge v tujini, na misijah, benificirana delovna 
doba, napredovanja vezana na čine in ne na izpolnjene pogoje iz ZJU …). 
Na podlagi proučevane mednarodne zakonodaje, na temelju zakonskih in podzakonskih 
predpisov v Sloveniji opravljene primerjave med določenimi profili JU ter pregledanih 
sodnih odločb sem 1. hipotezo v celoti potrdila, in sicer da je na temelju zakonskih in 
podzakonskih predpisov, proučevane literature, podatkov iz prakse mogoče domnevati, da 
je postopek izvedbe javnega natečaja za prosto uradniško delovno mesto celovito urejen v 
ZJU ter da je v skladu z mednarodnimi predpisi, z Ustavo RS in drugimi zakonskimi 
predpisi.  
Opravljena primerjava zaposlovanja v Veliki Britaniji in Združenih državah Amerike je 
pokazala na nekaj podobnosti, kakor tudi na nekaj različnosti v primerjavi z 
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zaposlovanjem v JS v Sloveniji. V Veliki Britaniji je zaposlovanje podobno kot v Sloveniji, v 
tem, da mora predstojnik najprej preveriti, ali lahko prosto delovno mesto zasede s 
premestitvijo uslužbenca. Razlika je v tem, da v Veliki Britaniji, preden se odločijo za javni 
natečaj, ki vodi v novo zaposlitev, odločajo o različnih alternativnih možnostih za izvajanje 
potrebnih delovnih nalog. To v Sloveniji še ni razširjeno in je omejeno le na določena 
opravila (računalništvo, čiščenje, varovanje itd.). Če primerjamo zaposlovanje v Združenih 
državah Amerike in v Sloveniji, lahko ugotovimo, da je postopek zaposlovanja v nekaterih 
segmentih podoben, v večini pa zelo različen. V Sloveniji na primer ni potrebno soglasje 
proračunske službe, vendar morajo biti za novo zaposlitev zagotovljena finančna sredstva 
in mora biti novo delovno mesto v skladu s kadrovskim načrtom. V Sloveniji mora 
predstojnik najprej preveriti, ali se prosto delovno mesto lahko zapolni s premestitvijo, in 
objaviti interni razpis, šele nato lahko objavi javni natečaj. Javni natečaj v Sloveniji velja 
za vse in ne pozna možnosti omejitev, kot jih poznajo v Združenih državah Amerike, kjer 
se lahko omeji le na določeno skupino prebivalcev, kar skrajša postopek zaposlovanja. 
Medtem ko pravo JU v Nemčiji ureja delitev uslužbencev na uradnike, za katere velja 
posebna upravna ureditev ter na ostale zaposlene (nameščence in delavce), za katere se 
uporablja zasebno ter splošno delovno pravo. Prav tako se pri sklenitvi delovnega 
razmerja ti različno obravnavajo, in sicer tako, da so uradniki imenovani z upravnim 
aktom – odločbo, nameščenci in delavci pa sklenejo pogodbo o zaposlitvi tako kot 
zaposleni v zasebnem sektorju. Z navedenega vidika je slovenski uslužbenski sistem 
dejansko še najbolj podoben nemškemu, ki različne kategorije zaposlenih ravno tako 
prepušča različni zakonski ureditvi in se zaposlovanje izvaja preko javnega natečaja za 
uradniška delovna mesta. Predhodno se opravi se izbor, v katerem se izloči kandidate, ki 
ne izpolnjujejo pogojev za razpisano delovno mesto. Nadalje se praviloma izvede ustni 
razgovor - intervju, po potrebi pa še pisni preizkus. Izbrani kandidat je imenovan na 
določeno delovno mesto in se z njim sklene pogodba o zaposlitvi, z njegovim 
imenovanjem pa nastane uradniško razmerje.  
Na podlagi opravljenih intervjujev z uradniki, ki so kandidirali za zasedbo prostega 
uradniškega delovnega mesta (izbranimi in neizbranimi), in člani US oziroma PNK v 
postopkih izbire uradnikov na položajih ter opravljene analize poročil Komisije za pritožbe, 
Inšpekcije za sistem JU, Komisije za preprečevanje korupcije, proučevanja primerov iz 
sodne prakse, podatkov iz teorije in javnih objav, sem poskušala ugotoviti, kako se 
normativna ureditev zaposlovanja uradnikov dejansko izvaja v praksi. Še zlasti z vidika 
temeljnega načela enakopravne dostopnosti (ZJU, v 7. člen), ki določa, da se 
zaposlovanje JU izvaja tako, da je zagotovljena enakopravna dostopnost delovnih mest za 
vse zainteresirane kandidate pod enakimi pogoji, in tako, da je zagotovljena izbira 
kandidata, ki je najbolje strokovno usposobljen za opravljanje nalog na delovnem mestu. 
Ključne ugotovitve opravljenih intervjujev so podrobneje obrazložene v predhodnem 
poglavju. V zaključku bi želela v zvezi s političnim kadrovanjem izpostaviti ugotovitev 
intervjuvane članice PNK, s katero se popolnoma strinjam in sicer, da je interes 
»političnega kadrovanja« na nek način razumljiv, saj tudi ljudje na vodilnih položajih želijo 
uveljavljati politični program stranke, ki ji pripadajo in s katerim so se potegovali na 
volitvah oziroma prepričali ustrezen delež volivcev. Verjetnost, da se bo ta program 
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izvajal, je večja, če ključne položaje zasedajo ljudje s podobnim razumevanjem področja 
in rešitvami zanj, zato želijo vodilni v politiki na teh mestih ljudi iz lastne stranke. Temu 
motivu bi lahko rekli strokovno obvladovanje področja in je legitimen, v kolikor je stranka 
prejela na volitvah dovolj visok delež glasov. Druga, temnejša razlaga pa je, da gre za 
željo, da se vodilna mesta popolnijo z »našimi« ljudmi in se tako področje nadzira, pri 
čemer strokovnost ni v ospredju. Temu elementu bi lahko rekli motiv nadziranja in 
selekcioniranja. Tretji motiv pa je lahko, nagrada strankarskim kolegom oziroma 
somišljenikom z ugledno pozicijo v javni upravi. Če se v prvem motivu prepletata 
strokovnost in politična pripadnost/somišljeništvo ter v tej kombinaciji delujeta pozitivno, 
pa sta druga dva motiva, ob odsotnosti strokovne usposobljenosti, zaskrbljujoča, ker 
vodita v ujetje države, slab ugled javne uprave, kot premalo učinkovite institucije in s tem 
povezano zmanjševanje zaupanja državljanov v državne institucije in vlado. Vse to se 
odraža v slabši konkurenčnosti države in slabših medsebojnih odnosih, utemeljenih na 
pomanjkanju zaupanja. Oboje pa je v zadnjih letih prisotno v Sloveniji. 
Vsled navedenega sem tudi 2. hipotezo v celoti potrdila, in sicer da se na temelju doslej 
izvedenih raziskav, podatkov iz virov, literature, sodne prakse ter izvedenih intervjujev 
domneva, da je kljub zakonsko in podzakonsko ustrezno opredeljenemu postopku izvedbe 
javnega natečaja za prosto uradniško delovno mesto politična pripadnost v posamičnih 
primerih pomemben kriterij za izbiro uradnika, čeprav je v zakonu predpisana kot 
odločilen kriterij strokovnost. 
 
Ugotavljam, da PNK v izbirnih postopkih uradnikov na položajih, svoje delo opravljajo v 
skladu s poslovnikom, strokovno, neoporečno ter striktno upoštevajo standarde strokovne 
usposobljenosti kandidatov. Medtem ko določbe, predpisane v ZJU, dopuščajo, da lahko 
funkcionar – predstojnik organa »ignorira« seznam, ki mu ga posreduje predsednik PNK 
po zaključenem izbirnem postopku za zasedbo uradniškega delovnega mesta ter nato sam 
imenuje natečajno komisijo »po svojem okusu«, preko katere favorizira svojega 
kandidata. Ali pa lahko čisto legalno, z »zlorabo« instituta v. d. (ZJU, 83. člen) doseže, da 
je na ta način favoriziran kandidat (ki je bil npr. ravno zaradi nepoznavanja področja dela, 
na katerem kandidira, ocenjen s strani PNK kot neprimeren) in tako kasneje postane 
primeren, ker na tak način pridobi zahtevane izkušnje. Ravno zato menim, da bi bilo na 
tem področju nujno nekaj spremeniti. V ta namen sem tudi predlagala morebitne rešitve, 
ki bi lahko bile prispevek k stroki. Zlasti bi po mojem mnenju morali s predpisi US določiti 
več pooblastil v smislu ukrepanja v primerih zaposlovanja uradnikov, ki so bili ocenjeni kot 
neprimerni. Nadalje bi bilo treba določiti, da je funkcionar vezan na navedeni seznam 
primernih kandidatov za zasedbo uradniškega delovnega mesta na položaju (ZJU, 64. 
člen), še zlasti če bi se ti seznami pripravljali tako, da bi bili kandidati rangirani in bi zato 
izstopali tisti najprimernejši, pri čemer funkcionar naj ne bi dvomil v strokovno delo PNK in 
bi tako imel vso možnost dejansko izbrati najprimernejšega kandidata. PNK pa bi morala v 
standardih strokovne usposobljenosti, pri sklopu izkušnje in managerske sposobnosti, 
podrobneje preveriti tudi pretekle konkretne rezultate in uspešnost predhodnega vodenja 
posameznega kandidata. 
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In nenazadnje, vsekakor se lahko strinjam z ugotovitvijo aktualnega ministra za javno 
upravo, da je poleg potrebnega merjenja rezultatov nujno potrebno uvesti več 
odgovornosti pri zaposlovanju v JS, kar posledično pomeni lahko tudi kazen za slabe 
kadrovske odločitve. Ob tem naj še enkrat omenim predstavljeno analizo Komisije za 
preprečevanje korupcije, ki je podala izčrpne ugotovitve, vendar pa odgovornosti v zvezi z 
očitno spornim kadrovanjem ni prevzel nihče, kaj šele, da bi bil kdorkoli zanj »kaznovan«. 
Takšna praksa se bo, vsaj dokler se to ne bo z zakonskimi predpisi podrobneje uredilo, po 
vsej verjetnosti, izvajala tudi v bodoče. Zato menim, da bi morali pripravljavci predpisov 
razmisliti tudi o navedeni možnosti. 
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PRILOGA 1: JAVNI NATEČAJ ZA PROSTO URADNIŠKO 
DELOVNO MESTO 
Protokol Vlade Republike Slovenije : višji svetovalec (m/ž) v Sektorju za 
protokol (šifra DM 75)  
 
objavljeno: 4. 3. 2015 - rok za prijavo: 8 dni 
 
Na podlagi 58. člena Zakona o javnih uslužbencih (Uradni list RS, št. 63/07 - uradno 
prečiščeno besedilo, 65/08, 69/08 - ZTFI-A, 69/08 - ZZavar-E in 40/12 - ZUJF) Protokol 
Vlade Republike Slovenije objavlja javni natečaj za zasedbo prostega uradniškega 
delovnega mesta:višji svetovalec (m/ž) v Sektorju za protokol (šifra DM 75). 
 
Kandidati, ki se bodo prijavili na prosto delovno mesto, morajo izpolnjevati naslednje 
pogoje: 
− končano visokošolsko strokovno izobraževanje (prejšnje)/visokošolsko strokovno 
izobrazbo (prejšnjo), visokošolsko strokovno izobraževanje (prvo bolonjsko 
stopnjo)/visokošolsko strokovno izobrazbo ali visokošolsko univerzitetno 
izobraževanje (prvo bolonjsko stopnjo)/visokošolsko univerzitetno izobrazbo (prvo 
bolonjsko stopnjo); 
− najmanj 5 let delovnih izkušenj; 
− dovoljenje za dostop do tajnih podatkov stopnje »ZAUPNO«; 
− državljanstvo Republike Slovenije; 
− znanje uradnega jezika; 
− osnovna raven znanja angleškega jezika; 
− opravljeno obvezno usposabljanje za imenovanje v naziv; 
− ne smejo biti pravnomočno obsojeni zaradi naklepnega kaznivega dejanja, ki se 
preganja po uradni dolžnosti in ne smejo biti obsojeni na nepogojno kazen zapora v 
trajanju več kot šest mesecev; 
− zoper njih ne sme biti vložena pravnomočna obtožnica zaradi naklepnega kaznivega 
dejanja, ki se preganja po uradni dolžnosti. 
 
Pri izboru bodo imeli prednost kandidati, ki imajo izkušnje na področju organizacije 
protokolarnih dogodkov. Pri izbiri kandidatov bomo upoštevali delovne izkušnje v skladu z 
6. členom Zakona o javnih uslužbencih (Uradni list RS, št. 63/07 - uradno prečiščeno 
besedilo, 65/08, 69/08 - ZTFI-A, 69/08 - ZZavar-E in 40/12 - ZUJF). 
 
Zahtevane delovne izkušnje se skrajšajo za tretjino v primeru, da ima kandidat 
univerzitetno izobrazbo (druga bolonjska stopnja) ali visoko strokovno izobrazbo s 
specializacijo oziroma magisterijem znanosti. 
 
Pri izbranem kandidatu se bo preverjalo, ali ima opravljeno obvezno usposabljanje za 
imenovanje v naziv. V nasprotnem primeru bo moral izbrani kandidat obvezno 
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usposabljanje za imenovanje v naziv, v skladu s prvim odstavkom 89. člena Zakona o 
javnih uslužbencih, opraviti najkasneje v enem letu od sklenitve delovnega razmerja. 
 
Delovno področje:  
− sodelovanje pri oblikovanju sistemskih rešitev in drugih najzahtevnejših gradiv z 
delovnega področja Protokola; 
− samostojna priprava zahtevnih analiz, razvojnih projektov, informacij, poročil in 
drugih zahtevnih gradiv s področja protokolarnih zadev; 
− organiziranje medsebojnega sodelovanja in usklajevanja notranjih organizacijskih 
enot in sodelovanja z drugimi organi; 
− vodenje projektov s področja protokolarnih dogodkov in neposredno opravljanje 
nalog na tem področju. 
 
Prijava mora vsebovati: 
1.  izjavo o izpolnjevanju pogoja glede zahtevane izobrazbe, iz katere mora biti razvidna 
stopnja in smer izobrazbe ter leto in ustanova, na kateri je bila izobrazba pridobljena; 
2.  opis delovnih izkušenj, iz katerega je razvidno izpolnjevanje pogoja glede zahtevanih 
delovnih izkušenj; 
3.  izjavo kandidata, da: 
− je državljan Republike Slovenije; 
− ni bil pravnomočno obsojen zaradi naklepnega kaznivega dejanja, ki se preganja 
− po uradni dolžnosti in da ni bil obsojen na nepogojno kazen zapora v trajanju več 
− kot šest mesecev; 
− zoper njega ni bila vložena pravnomočna obtožnica zaradi naklepnega kaznivega 
dejanja, ki se preganja po uradni dolžnosti. 
4.  izjavo, da za namen tega natečajnega postopka dovoljuje Protokolu Vlade Republike 
Slovenije pridobitev podatkov iz 3. točke iz uradne evidence; 
5.  izjavo kandidata, da soglaša s tem, da se bo zanj opravilo varnostno preverjanje za 
dostop do tajnih podatkov stopnje »ZAUPNO« v skladu z Zakonom o tajnih podatkih 
(Uradni list RS, št. 50/06-uradno prečiščeno besedilo in 9/10). 
 
Zaželeno je, da prijava vsebuje tudi Europass življenjepis ter da kandidat v njej poleg 
formalne izobrazbe navede tudi druga znanja in veščine, ki jih je pridobil.  
Izbrani kandidat bo delo na delovnem mestu višji svetovalec opravljal v nazivu višji 
svetovalec II, z možnostjo napredovanja v naziv višji svetovalec I. Z izbranim kandidatom 
bo sklenjeno delovno razmerje za nedoločen čas s polnim delovnim časom. Izbrani 
kandidat bo delo opravljal v prostorih Protokola Vlade Republike Slovenije, Erjavčeva 
cesta 17, 1000 Ljubljana. 
 
V skladu z 21. členom Uredbe o postopku za zasedbo delovnega mesta v organih državne 
uprave in v pravosodnih organih (Uradni list RS, št. 139/06 in 104/10) se v izbirni 
postopek ne uvrsti kandidat, ki ne izpolnjuje natečajnih pogojev.  
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Kandidat vloži prijavo v pisni obliki, ki jo pošlje v zaprti ovojnici z označbo »za javni 
natečaj« v roku 8 dni po objavi na spletni strani Ministrstva za javno upravo in Zavoda 
Republike Slovenije za zaposlovanje na naslov: Protokol Vlade Republike Slovenije, 
Erjavčeva cesta 17, 1000 Ljubljana. Za pisno obliko prijave se šteje tudi elektronska oblika, 
poslana na elektronski naslov: gp.protokol@gov.si pri čemer veljavnost prijave ni 
pogojena z elektronskim podpisom.  
 
Kandidati bodo o izbiri pisno obveščeni najkasneje v roku 60 dni po objavi javnega 
natečaja. Za dodatne informacije o izvedbi javnega natečaja se lahko obrnete na Ireno 
Jereb Založnik, telefon: 01 478 1132, za informacije o delovnem področju pa na Zdenko 
Simčič, telefon 01 478 1135. Opomba: Uporabljeni izrazi, zapisani v moški spolni slovnični 
obliki, so uporabljeni kot nevtralni za ženske in moške.  
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PRILOGA 2: JAVNI NATEČAJ ZA POLOŽAJ GENERALNEGA 
DIREKTORJA 
Ministrstvo za zdravje: GENERALNI SEKRETAR 
 
objavljeno: 27. 2. 2015 - rok za prijavo: 15 dni 
 
Na podlagi prvega odstavka 58. člena Zakona o javnih uslužbencih (Uradni list RS, št. 
63/07-UPB3, 65/08-ZJU-D, 69/08, 40/12 in 63/13; v nadaljnjem besedilu ZJU) Ministrstvo 
za zdravje, Štefanova 5, 1000 Ljubljana, objavlja  
 
javni natečaj za položaj GENERALNEGA SEKRETARJA 
 
I. 
 
Kandidat, ki se bo prijavil na navedeni javni natečaj, mora izpolnjevati naslednje pogoje: 
− da je državljan Republike Slovenije;  
− da ima visokošolsko univerzitetno izobrazbo (prejšnjo) oz. specializacijo po 
visokošolski strokovni izobrazbi (prejšnji) oz. magisterij po visokošolski strokovni 
izobrazbi (prejšnji) oz. magistrsko izobrazbo, pridobljeno po študijskem programu 
druge stopnje (druga bolonjska stopnja);  
− najmanj 7 let delovnih izkušenj; 
− znanje uradnega jezika; 
− opravljen strokovni izpit iz upravnega postopka; 
− da ni bil pravnomočno obsojen zaradi naklepnega kaznivega dejanja, ki se preganja 
po uradni dolžnosti in da ni bil obsojen na nepogojno kazen zapora v trajanju več kot 
šest mesecev; 
− da zoper njega ni bila vložena pravnomočna obtožnica zaradi naklepnega kaznivega 
dejanja, ki se preganja po uradni dolžnosti; 
− funkcionalna znanja upravnega vodenja in upravljanja kadrovskih virov; pridobijo se v 
petnajstih mesecih od dneva imenovanja na položaj. 
 
Okvirna vsebina dela: 
− neposredna pomoč ministru pri vodenju strokovnih nalog na delu delovnega področja 
ministrstva; 
− vodenje projektnih skupin za najzahtevnejše in ključne projekte; 
− samostojno oblikovanje ključnih sistemskih rešitev in drugih najzahtevnejših gradiv; 
− opravljanje drugih najzahtevnejših nalog; 
− vodenje in odločanje v najzahtevnejših upravnih postopkih na drugi stopnji; 
− zagotavljanje oziroma neposredna pomoč pri zagotavljanju razvoja organizacije; 
− vodenje sekretariata. 
II. 
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Prijava kandidata mora vsebovati:  
1. V celoti izpolnjen Europass življenjepis (dostopen na spletni strani 
http://europass.cedefop.europa.eu/sl/documents/curriculum-vitae), iz katerega mora 
biti posebej razvidno izpolnjevanje vodstvenih in delovnih izkušenj v skladu s 
Standardi strokovne usposobljenosti z merili za izbiro in metodami preverjanja  
usposobljenosti uradnikov na položajih v državni upravi, št. 0130-9/2013/3 z dne 9. 
12. 2013 (v nadaljevanju Standardi), ki jih je določil Uradniški svet, objavljenimi  na 
spletni stani Uradniškega sveta – http://www.uradniskisvet.si. 
2. Izjavo o opravljenem izpitu iz upravnega postopka (v primeru, da izbrani kandidat 
nima opravljenega izpita iz upravnega postopka, ga mora opraviti najkasneje v treh 
mesecih od sklenitve delovnega razmerja). 
3. Izjavo, da ni bil pravnomočno obsojen zaradi naklepnega kaznivega dejanja, ki se 
preganja po uradni dolžnosti in da ni bil obsojen na nepogojno kazen zapora v 
trajanju več kot šest mesecev. 
4.  Izjavo, da zoper njega ni vložena pravnomočna obtožnica zaradi naklepnega 
kaznivega dejanja, ki se preganja po uradni dolžnosti. 
5.  Izjavo, da za namen tega postopka dovoljuje Ministrstvu za zdravje pridobitev 
podatkov o izpolnjevanju zgoraj navedenih pogojev iz uradnih evidenc. V primeru, da 
kandidat z vpogledom v uradne evidence ne soglaša, bo moral sam predložiti 
ustrezna dokazila. 
6.  Izjavo, da soglaša s tem, da se bo zanj opravilo varnostno preverjanje za dostop do 
tajnih podatkov stopnje STROGO TAJNO v skladu z Zakonom o tajnih podatkih 
(Uradni list RS, št. 50/06 - ZTP-UPB2, 9/10 in 60/11). 
7.  Kandidat mora prijavi predložiti tudi vizijo prednostnih nalog in razvoja Sekretariata v 
mandatnem obdobju, za katerega vodenje kandidira, z vsemi potrebnimi sestavinami, 
določenimi s  Standardi, str. 9. Vizija mora biti napisana na okvirno dveh A4 straneh 
(od 2800 do 3300 znakov brez presledkov). Vizija mora biti sestavljena iz naslednjih 
delov:  
− vsebinska opredelitev vizije: iz opisane vizije mora biti razvidno, kako bi kandidat 
prispeval k razvoju Sekretariata in področja v mandatnem obdobju, zlasti z 
opredelitvijo prednostnih ciljev dela, aktivnosti za njihovo doseganje in merljivih 
kazalnikov realizacije le teh;  
− okvirna opredelitev časa, potrebnega za uresničitev predlagane vizije z utemeljitvijo 
vzrokov zastavljenega časovnega razdobja, torej z opredelitvijo korakov, potrebnih 
sprememb v opredeljenem časovnem razdobju, ki bi organizacijo približalo 
zastavljeni viziji ter finančne, kadrovske in druge posledice predlaganih sprememb 
oziroma potrebnih virov za uresničitev vizije, od začetka uvajanja novosti pa do 
vzpostavitve želenega stanja v skladu s predlagano vizijo.  
 
III. 
 
Po 13. točki 6. člena ZJU se kot delovne izkušnje šteje delovna doba na delovnem mestu, 
za katero se zahteva ista stopnja izobrazbe in čas pripravništva v isti stopnji izobrazbe, ne 
glede na to, ali je bilo delovno razmerje sklenjeno oziroma pripravništvo opravljeno pri 
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istem ali pri drugem delodajalcu. Za delovne izkušnje se štejejo tudi delovne izkušnje, ki 
jih je javni uslužbenec pridobil z opravljanjem del na delovnem mestu, za katero se 
zahteva za eno stopnjo nižja izobrazba, razen pripravništva v eno stopnjo nižji izobrazbi. 
Kot delovne izkušnje se upošteva tudi delo na enaki stopnji zahtevnosti, kot je delovno 
mesto, za katero oseba kandidira. Izbrani kandidat bo delovne izkušnje dokazoval z 
verodostojnimi listinami, iz katerih sta razvidna čas opravljanja dela in stopnja izobrazbe. 
 
Zahtevane delovne izkušnje se skrajšajo za tretjino v primeru, da ima kandidat 
univerzitetno izobrazbo z magisterijem znanosti ali doktoratom znanosti, ter eno leto v 
primeru, ko ima kandidat opravljen pravniški državni izpit oziroma pravosodni izpit.  
 
IV. 
 
Posebna natečajna komisija, ki jo imenuje Uradniški svet, ugotovi, kateri kandidati 
izpolnjujejo pogoje za položaj in kateri kandidati so glede na svojo strokovno 
usposobljenost primerni za ta položaj. Strokovno usposobljenost kandidatov bo posebna 
natečajna komisija preverjala v skladu s Standardi, objavljenimi na spletni stani 
Uradniškega sveta http://www.uradniskisvet.si . Posebna natečajna komisija bo 
kandidatom, ki izpolnjujejo pogoje in so glede na svojo strokovno usposobljenost primerni 
za položaj, ter kandidatom, ki se ne uvrstijo na seznam strokovno usposobljenih 
kandidatov izdala poseben sklep. 
 
V. 
 
Izbrani kandidat bo imenovan na položaj za dobo petih let z možnostjo ponovnega 
imenovanja. S kandidatom, izbranim na javnem natečaju, ki pred tem ni imel statusa 
uradnika, se sklene pogodba o zaposlitvi za obdobje petih let. Položaj bo opravljal v 
nazivu sekretar na sedežu organa v Ljubljani, Štefanova 5. Najkasneje v petnajstih 
mesecih od imenovanja na položaj mora izbrani kandidat pridobiti funkcionalna znanja 
upravnega vodenja in upravljanja kadrovskih virov.  
 
VI. 
 
Pisno prijavo z izjavami je potrebno poslati v zaprti ovojnici z označbo: "za javni natečaj" 
in navedbo delovnega mesta na naslov: Uradniški svet, Tržaška 21, Ljubljana, in sicer v 
roku 15 dni, pri čemer se za začetek roka vzame prvi naslednji dan po objavi javnega 
natečaja na spletni strani Ministrstva za javno upravo. Za pisno obliko prijave se šteje tudi 
elektronska oblika, poslana na elektronski naslov: gp.mju@gov.si, pri čemer veljavnost 
prijave ni pogojena z elektronskim podpisom. Za morebitne dodatne informacije v zvezi s 
postopkom javnega natečaja se lahko kandidati obrnejo na Ministrstvo za javno upravo, 
ga. Tea Juratovec, tel.št. 01 478 8345 ali ga. Renata Pečaver, tel. št. 01 478 1671, v zvezi 
z delovnim področjem pa na Ministrstvo za zdravje, ga. Lidija Pevec Arsov, tel. št. 01 478 
6056. Izbranemu kandidatu bo izdana odločba o imenovanju na položaj, neizbrani 
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kandidati pa bodo prejeli obvestilo o neizbiri. V besedilu natečaja uporabljeni izrazi, 
zapisani v moški slovnični obliki, so uporabljeni kot nevtralni za ženske in moške.  
 
